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Resumen 
El objetivo principal de este trabajo fue determinar la relación que existe entre 
la gestión por competencias y el desempeño laboral de los trabajadores del 
Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021. El enfoque de la investigación fue 
cuantitativo empleando el diseño no experimental, transversal, a nivel descriptivo 
correlacional, de tipo aplicada. Representada la población por 250 trabajadores y 
la muestra por 152, a quienes se les realizo la encuesta respectiva por medio del 
uso de dos cuestionarios para recoger la información en referencia a las variables 
de estudio. Obteniendo como resultado que el nivel de significancia del valor critico 
F al ser menor a 0,05 se rechaza la hipótesis nula y se da por aceptado la hipótesis 
alterna. Concluyendo que existe una correlación positiva baja con un 0,304 entre la 
gestión por competencias y el desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio 
Publico, por tanto, hay asociación en las variables de estudio. 




The main objective of this work was to determine the relationship that exists 
between management by competencies and the work performance of the workers 
of the Public Ministry, Madre de Dios headquarters, 2021. The research approach 
was quantitative using the non-experimental, cross-sectional design, at the 
descriptive correlational level, of an applied type. The population is represented by 
250 workers and the sample by 152 to whom the respective survey was carried out 
through the use of two questionnaires to collect information in reference to the study 
variables. Obtaining as a result that the level of significance of the critical value F 
being less than 0.05, the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis 
is accepted. Concluding that there is a low positive correlation with 0.304 between 
competency management and the job performance of Public Ministry workers, 
therefore, there is an association study variables. 
Keywords: Competency management, job performance, staff pick. 
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I. INTRODUCCIÓN
Actualmente vivimos en un mundo moderno y generalizado, gracias a los 
grandes avances tecnológicos que poco a poco se van extendiendo por diferentes 
lugares que permiten el mejor desarrollo y crecimiento de nuestro país. Es por ello 
que las entidades hoy en día emplean fuerzas laborales competitivas de 
capacidades, buscando que los trabajadores en base a sus conocimientos, 
habilidades y destrezas adquiridas a nivel personal como profesional tomen las 
mejores decisiones en los diversos conflictos que surgen diariamente en el lugar de 
trabajo proponiendo alternativas de solución (Rayo, 2018). 
Por tal razón es que la rivalidad es con uno mismo y en nuestra realidad 
muchas instituciones tanto públicas como privadas se inclinan más en contar con 
un trabajador operativo, proactivo, en competencias inherentes al cargo que ocupa, 
para alcanzar los resultados esperados con eficiencia y eficacia en relación a los 
objetivos institucionales mejorando en la competitividad (Rayo, 2018). 
Sin embargo, ante el alto índice de desempleo laboral pese a las 
circunstancias en las que nos encontramos atravesando por la coyuntura actual, 
existe la dificultad de que algunos puestos de trabajo sean cubiertos por el personal 
adecuado debido a la gran competencia, la falta de capacidad, la falta de perfil en 
las plazas a ocupar y el incumplimiento de las funciones asignadas en el mercado 
laboral; que es uno de los factores que va en aumento y que sin duda afecta en el 
desempeño de las instituciones públicas lo que ocasionaría la desestabilización de 
los mecanismos de desarrollo y finanzas (Organizacion Internacional del Trabajo, 
2020). 
En razón a ello los trabajadores manifiestan sus competencias laborales en 
sus conocimientos, habilidades, actitudes y rendimiento laboral que se encuentran 
enlazados con la gestión por competencias, tomando en consideración la debida 
selección del personal, capacitación, evaluación y sistema de compensación que 
conllevan a un mejor desempeño que contribuye en lograr resultados positivos que 
se espera del personal por parte de la entidad. 
A pesar de lo mencionado en el Ministerio Publico de la sede Madre de Dios 
la mayoría de los servidores no toman en importancia las capacidades laborales, 




forma rutinaria producto de su actitud, comportamiento y buena práctica de valores,  
ya que en algunos despachos fiscales y administrativos no se brinda las atenciones 
necesarias, ni se proporciona información que satisfaga a los usuarios cuando 
asisten con suma frecuencia a la entidad para realizar sus trámites y/o seguimientos 
de documentos en materia de investigación, entre otros. 
 
Asimismo, existe personal que labora dentro de la entidad, pero no cumplen 
adecuadamente en entregar las tareas asignadas en el tiempo oportuno, 
dejándolas de lado, sin importancia, acumulando carga de trabajos pendientes por 
responder y sobre todo optando por realizar otras cosas para su beneficio propio 
en vez de priorizar con algunas actividades que son fundamentales, lo que viene 
retrasando con las investigaciones y/o labores administrativas que perjudican en 
los logros de la institución. 
 
También existe falta de capacitación para ampliar los conocimientos de los 
trabajadores en las actividades inmersas al cargo, en efecto se añade además que 
a la hora de asumir cargo correspondiente los trabajadores seleccionados están en 
la capacidad de desempeñarse adecuadamente y presentar en el plazo oportuno 
un trabajo eficiente, sin embargo en ciertos casos el personal tiene deficiencias que 
en lo habitual tienen que ser supervisados por su jefes inmediatos a fin de no incurrir 
en posibles errores que puedan traer consecuencias futuras. Por lo que hay 
componentes y/o factores que repercuten bastante en el actuar de sus actividades, 
lo que genera un deficiente desempeño en los Trabajadores del Ministerio Público. 
 
La Gestión por competencias se pone en evidencia ya que va a permitir 
evaluar y detectar las potencialidades del personal dentro de la organización, 
originando ventajas en el buen actuar de las actividades que desarrollan los 
trabajadores, donde ellos mismos conocerán de su propio perfil de competencias 
centrándose en la transformación de la innovación del liderazgo (Andueza, 2014). 
 
Además señalar que el desempeño laboral, para  (Palaci, 2005) consiste en 
el valor que toda entidad espera aportar es por ello que las conductas del individuo 
contribuyen con la eficiencia de alcanzar lo esperado; tales aspectos esenciales 
como la disciplina, calidad, comportamiento y cualidades personales son las que 
desarrollan sus actividades en un periodo determinado, por ende, resaltar que el 
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potencial humano es una herramienta clave dentro de las instituciones que merece 
ser reconocido. 
En ese entender de lo anteriormente mencionado, es fundamental desarrollar 
esta investigación, a fin de conocer si las variables de estudio se encuentran 
significativamente relacionadas, ya que la intención de esta investigación es 
determinar si la gestión por competencias guarda relación con el desempeño 
laboral de los trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021. 
Por ello en el presente trabajo de investigación se llegó a formular el siguiente 
problema general: ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión por 
competencias y el desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público, 
sede Madre de Dios, 2021?; problemas específicos: PE1. ¿De qué manera el 
proceso de selección del personal se relaciona con el desempeño laboral de los 
trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021?, PE2. ¿Cuál es la 
relación que existe entre la formación y desarrollo con el desempeño laboral de los 
trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021?, PE3. ¿De qué 
manera el sistema de compensación se relaciona con el desempeño laboral de los 
trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021?, PE4. ¿Cuál es la 
relación que existe entre la evaluación del desempeño y el desempeño laboral de 
los trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021? 
Para justificar esta Investigación, se fundamenta la función de conveniencia 
porque conforme a los resultados de ambas variables de estudio, ayudaran a tomar 
las mejores decisiones necesarias que permitan mejorar en el buen desempeño 
laboral de los trabajadores del Ministerio Público de la sede Madre de Dios a través 
de una buena gestión por competencias, que conlleva a originar una transformación 
acelerada donde se pretenda mantener equilibrado el nivel de competencia del 
entorno. Desde el aspecto teórico, se considera que las informaciones presentadas 
por diferentes autores dentro de la investigación van a permitir desarrollar la teoría 
completa de las variables de estudio, que concorde a los resultados y conclusiones 
originadas en este trabajo servirán para apoyar futuras investigaciones 
relacionadas. 
Por otro lado, en cuanto a la relevancia social el tema de investigación aborda 




para un buen desempeño que satisfaga necesidades y se ofrezca un servicio de 
calidad a la sociedad. Con respecto al punto de vista práctico, los resultados 
obtenidos serán dados a conocer oportunamente en la entidad para que a través 
de las decisiones efectuadas por parte de los directivos se logre neutralizar los 
factores adversos, valorando siempre la importancia de la Gestión por 
competencias en el desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público. 
 
Finalmente, en la utilidad metodológica, se valida las técnicas y métodos 
utilizados durante la ejecución del trabajo de investigación para su veracidad y 
confiabilidad, garantizando que los instrumentos elaborados han sido revisados y 
analizados detenidamente por expertos profesionales de tal manera ayude en 
recoger datos reales sobre la materia de estudio en el Ministerio Público, sede 
Madre de Dios, llegando a los resultados esperados con las recomendaciones 
futuras que sirvan de aporte en otros estudios. 
 
En referencia al problema formulado, el objetivo general es: Determinar la 
relación que existe entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de 
los trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021. Teniendo como 
objetivos específicos: OE1. Establecer de qué manera el proceso de selección 
del personal se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores del 
Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021. OE2. Determinar la relación que 
existe entre la formación y desarrollo con el Desempeño laboral de los trabajadores 
del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021. OE3. Determinar si el sistema de 
compensación se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores del 
Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021. OE4. Establecer la relación que 
existe entre la evaluación del desempeño y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021. 
 
Por ultimo indicar que en la investigación se ha formulado como hipótesis 
general: Existe relación significativa entre la gestión por competencias y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 
2021. Seguido de las hipótesis específicas: HE1. El proceso de selección del 
personal se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 
trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021. HE2. Existe relación 
significativa entre la formación y desarrollo con el desempeño laboral de los 
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trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021. HE3. El sistema de 
compensación se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 
trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021. HE4. Existe relación 
significativa entre la evaluación del desempeño y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO
Con respecto a las variables de estudio se ha revisado diferentes 
investigaciones en los siguientes ámbitos: 
A nivel internacional (Rivera, 2016), en su estudio se enfocó en proponer un 
modelo de gestión por competencias a fin de mejorar en el desempeño laboral del 
personal docente; el tipo y diseño de investigación efectuado fue Cuali-Cuantitativa, 
descriptivo, no experimental transversal. Seleccionados por muestreo de 
conveniencia y probabilístico 22 docentes y 354 estudiantes, cuyos métodos 
aplicados fueron la entrevista, la encuesta y revisión documental. En ese entender 
el autor concluye que al presentar un modelo de gestión contribuye en los procesos 
de selección, evaluación, desempeño y capacitación constante, que incentiva a los 
docentes en el desarrollo de sus actividades de manera eficiente y eficaz, 
evaluando al personal que tenga el nivel adecuado para asumir ascensos 
posteriores con mucha responsabilidad. Por lo que el modelo propuesto incide de 
forma directa e indirecta en el logro de los objetivos y metas planteadas. 
De otro lado (Jiménez, 2016), en su investigación se centró en determinar si 
el crecimiento empresarial de la Ciudad de Machala incide en la gestión por 
competencias. El nivel de metodología empleado fue cuantitativo y explicativo, 
realizando el estudio a 28 profesionales de la Empresa exportadora, de las cuales 
recopilaron la información por medio de las encuestas. El autor concluyo que las 
empresas al aplicar la gestión por competencias, sirve de apoyo para la elección y 
posición del personal en diferentes áreas estratégicas como tienen un efecto 
positivo en las capacidades y habilidades del personal que permite crecer en el 
mercado cumpliendo con los objetivos trazados, por consiguiente, existe relación 
significativa (p<0.00) en las variables de estudio considerando la debida selección 
de personal, la implementación de capacitaciones, reconocimiento de 
competencias y evaluación de desempeño de manera eficiente. 
Teniendo en cuenta a la investigación de (Montenegro, 2019), 
fundamentalmente busco analizar la importancia de los modelos de gestión por 
competencias que contribuyen en el crecimiento de las organizaciones del sector 
textil, en su metodología revisa la literatura para el análisis, critica y comparación, 
representada su muestra por 120 personas, de las cuales uso la encuesta para 
7 
recolectar los datos necesarios. Por lo que el autor concluyo que los modelos de 
gestión se articulan entre los procesos de selección, evaluación de desempeño y 
capacitación que permite a las entidades gestionar y desarrollar el talento humano, 
a partir del conocimiento, destrezas y actitudes como relaciones, documentos, entre 
otros logrando un buen desempeño. Asimismo, refirió que las empresas del sector 
textil cuentan con el personal, pero aún les falta reforzar el enfoque estratégico para 
fortalecer en las competencias laborales que coadyuve en la competitividad. 
Tal como expresa (Torre, 2017), el propósito de su investigación fue identificar 
la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal 
del área central de la Universidad Central. La metodología empleada en su estudio 
fue descriptiva, explorativo, correlacional y explicativo. Utilizando la encuesta para 
recoger toda la información aplicada a su muestra compuesta por 235 servidores. 
Lo que llevo al autor a concluir que la gestión del talento se encuentra relacionada 
con el desempeño de los trabajadores, sin embargo, el personal se siente 
insatisfecho en relación a la evaluación de desempeño ya que el 83% indica que 
no se establece un modelo de evaluación en base a parámetros que midan la 
calidad de su trabajo, careciendo de capacitaciones constantes, donde más la 
perciben como una sanción y no a nivel de mejoramiento, por ello muestran mucha 
resistencia en su actuar que repercute en el desempeño laboral. 
Como expresa (Martinez, 2016) en su investigación, tuvo como propósito 
diseñar un modelo de gestión de talento por competencias para la Empresa Copifull 
Servicios Digitales. Su diseño de investigación empleado fue cualitativo y 
descriptivo, representada su muestra por 76 personas, en el que utilizaron la 
encuesta y la entrevista como técnica de levantamiento de información. Por lo que 
el autor llego a concluir que el modelo diseñado ayudara a desarrollar y evaluar el 
desempeño laboral, coadyuvando en los procesos de selección y formación para 
encontrar al personal que cumpla con el perfil requerido. Por tanto, dicho modelo 
permitirá identificar las competencias reflejado en la formación y desempeño 
creando un ambiente lleno de aprendizaje, reconociendo la labor del personal, y se 
capacite constantemente, de tal manera se origine una buena satisfacción única y 
comprometida por parte de todos los que integran la entidad. 
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Como antecedentes nacionales, desde la perspectiva de (Perez, 2021) en su 
estudio estableció la relación entre compensación profesional y el desempeño 
laboral en las áreas  administrativas de la Red de Salud de San Martin. Su enfoque 
de investigación fue cuantitativo, descriptivo y correlacional, considerando a 77 
colaboradores que forman parte de su muestra, de las cuales empleo la encuesta 
para la recolección de los datos. Por ende, el autor concluyo que el nivel de 
compensación y el desempeño laboral es regular en un 43%, de las cuales existe 
relación significativa alta con un coeficiente de Pearson de 0,919 que influye en un 
84%, con respecto a las dimensiones: compensación económica influye en un 85% 
con un r=0,923 y compensación no económica predomina en un 76% con un 
r=0,873. 
De otro lado (Castillo, 2019), se enfocó en determinar la relación que existía 
entre la gestión por competencias y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Municipalidad de Leoncio Prado, cuyo diseño de estudio fue a 
nivel descriptivo correlacional, no experimental, transversal. Desarrollada con una 
muestra de 180 trabajadores de las cuales la encuesta fue su técnica para 
recolectar información. En ese contexto el autor llego a concluir que existe una 
relación positiva moderada con un coeficiente de Pearson de 0.575, refiriendo que 
al haber una buena gestión por competencias también hay un adecuado 
desempeño en base a los objetivos trazados; seguido de sus dimensiones 
competencia genérica con la competencia interpersonal (r= 0.488), a su vez la 
competencia especifica (r= 0.542) y competencia básica (r=0.571) con el trabajo 
del personal, habiendo una asociación entre las variables. 
Como expresa en su opinión (Reyes, 2018), tuvo por objetivo determinar la 
relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral del Puesto de 
Salud. El enfoque de su investigación fue cuantitativo, no experimental a nivel 
correlacional, en el que participaron 50 trabajadores para el recojo de información 
por medio de la entrevistas y encuestas aplicadas. Por lo que el autor concluyo que 
ambas variables se relacionan significativamente con un coeficiente de Pearson de 
p=0.510, a raíz de una buena gestión en el sector salud, condición para el buen 
desempeño laboral hacia el logro de lo esperado, seguido de sus dimensiones 




ciertos modelos de selección para el continuo desarrollo de las actividades en el 
puesto de trabajo, con buenos incentivos, reconocimientos, constantes 
capacitaciones y sobre todo fomentando el trabajo en equipo que garantiza la 
mejora del desempeño. 
 
Considerando a (Riva, 2021) en su investigación, propuso un modelo de 
gestión por competencias para optimizar el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Rioja. El estudio fue realizado a 
nivel descriptivo propositiva, representada su muestra por 39 colaboradores y 09 
directivos. Empleando la encuesta a fin de medir las variables y recoger toda la 
información. Obteniendo como resultado que el desempeño es bajo en un (77.8% 
y 66,7%) debido a que no se cumple con los objetivos planteados, existe poca 
comunicación, falta de compromiso en sus actividades, no se promueve ascensos 
a otros cargos, ni se capacita al personal constantemente. Por ende, al proponer 
dicho modelo, coadyuva en el potencial de los trabajadores y mejora el desempeño 
laboral, creando nuevos procedimientos estratégicos que evalúan los 
conocimientos, habilidades y actitudes en la ejecución de sus actividades. 
 
Desde la posición de  (Carbajal, 2018), su estudio tuvo  por objetivo determinar 
la relación entre la gestión por competencias y el desempeño laboral docente en el 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Publico. Su metodología utilizada fue 
el diseño descriptivo correlacional, cuantitativa, no experimental transversal, 
representada por una muestra de 20 docentes. La entrevista y la encuesta fue la 
técnica utilizada en la recolección de datos. Por lo que, el autor llego concluir que 
ambas variables guardan una correlación positiva alta con un rho de 0,763; dado 
que en la variable gestión el 50% llego a un nivel medio, seguido de un 25% que 
alcanzó un nivel bajo. Por otra parte, en el desempeño laboral docente un 45 % 
indico que es bueno, acompañado de un 30% que señalan que es muy bueno y el 
25% regular, por tanto, las instituciones al aplicar la gestión por competencias 
fortalecen las capacidades de los servidores. 
 
En el presente trabajo se consideró enfoques teóricos acerca de las 
competencias como: (1) El enfoque del Análisis funcional, donde (Galvez, 2012) se 
centró en identificar las competencias del puesto de trabajo analizando los valores, 
aptitudes, cualidades, y conocimientos del personal. Por lo general son realizadas 
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dentro de la empresa con el objetivo de identificar las competencias inherentes, 
conformados por personas de la misma área, orientándose en los resultados 
obtenidos por el trabajador, pero no dentro del desarrollo. (2) En el Enfoque de 
Análisis Conductual, se orienta en la labor que realizan los trabajadores es decir el 
comportamiento, la motivación en el cumplimiento de la meta y los resultados que 
son esperados por entidad de las cuales se establecen indicadores para efectuar 
un seguimiento en el desarrollo del desempeño laboral (Villanueva, 2009). 
Ahora si hablamos de desempeño está enfocado con las teorías de motivación 
en las que se destacan la Teoría de Motivación de McClellan de las cuales se 
enfoca en 3 necesidades como: el logro (motivación para satisfacer en el que se 
aceptan desafíos proponiéndose metas a alcanzar tomando riesgos en el que 
siempre buscan sobresalir logrando un buen trabajo); el poder (influyen en los 
demás para ocupar un buen puesto de trabajo, no les interesa trabajar en equipo 
solo compiten); y la afiliación (se preocupan por lo que los demás puedan pensar  
y lo único que les queda es colaborar, sin riesgos, ni competir). 
También se tiene a la Teoría de las necesidades de Maslow, donde 
(Chiavenato, 2011) indica que la teoría hace referencia  a las necesidades del ser 
humano de forma piramidal y jerárquica en el que únicamente intervienen en las 
conductas del individuo; entre ellas se destaca: (1) Fisiológicas que aseguran la 
supervivencia de la persona. (2) Seguridad enfocado a los peligros que pueden 
ocurrir. (3) Sociales en el que se busca la aceptación dentro del círculo social. (4) 
Estima, de como uno mismo se percibe en pocas palabras la autoestima y 
autovaloración. (4) Autorrealización donde se busca la superación constante de 
llegar a lo que uno se propone. 
Y como teoría final se tiene al autor Frederick Herzberg, quien sostiene que 
Maslow aplica teorías introvertidas, mientras que su teoría se basa en todo lo 
contrario, debido a que la motivación laboral depende del Factor Higiénico es decir 
las condiciones laborales dentro de la organización que rodean al personal, es lo 
que los impulsa y motiva como la remuneración, beneficios sociales, las buenas 
relaciones interpersonales, seguridad en el lugar de trabajo. Y como segundo factor 
es el Motivacional haciendo referencias a las labores que se desarrollan en el cargo, 
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ejecutadas por el individuo que se siente realizado y reconocido teniendo la libertad 
de decidir en su trabajo ante la posibilidad de algún ascenso (Chiavenato, 2011). 
Las teorías relacionadas en este estudio se orientaron en las siguientes 
variables, como la gestión por competencias, sin antes definir las competencias tal 
como refiere (Alles, 2015) es la capacidad de hacer determinadas cosas en el 
puesto de trabajo requerido devenido de su comportamiento lo que genera un buen 
desempeño exitoso. 
En su opinión (Gardner, s.f.) se enfoca en el “Saber – Hacer” donde el 
individuo este en la capacidad de resolver problemas que son importantes tanto 
para uno mismo como en una comunidad determinada, distinguiendo que la 
competencia es una inteligencia si cumple lo anteriormente mencionado y que cada 
inteligencia está constituida por “ saber cómo o pericia”  (conocimiento para hacer 
las cosas) o “saber que” (conocimiento proposicional de procedimientos apropiados 
para la ejecución de algo.). Por lo que los componentes de las competencias son: 
el entorno compuesto “por un Saber (saber qué) y un Hacer (saber cómo); los 
valores (saber – por qué); las Actitudes (saber – poder) y la motivación (querer – 
saber)”. 
Asimismo, indica que las características de las competencias son: (1) El nivel 
de desarrollo que se evalúa tanto en lo social, ético, cognitivo, cultural, entre otros. 
(2) La competencia se infiere por medio del desempeño, acciones e indicadores.
(3) El desarrollo de los conocimientos y desempeños tales componentes se pueden
identificar y modificar rápidamente; como también los valores y las actitudes que es 
un poco más complicado para el debido cambio. (4) Por último todas las 
competencias son desarrolladas, pero no todos los individuos tienen esa capacidad 
de hacerlo en uno mismo. 
Además según, (Andrade, 2006) la gestión por competencias es importante 
en las entidades ya que influye en los cambios de la gestión facilitando la evaluación 
constante del desempeño como mejora en el rendimiento individual y 
organizacional para lograr un compromiso con los empleados. A fin de conseguir 
un alto grado de excelencia en las competencias identificadas e incrementar la 
satisfacción como motivación de las personas lo que genera ventajas competitivas 
en el servicio de calidad hacia la población. 
12 
De otro lado para (Alles, 2015) la gestión por competencias es un Modelo de 
gerenciamiento que detectara las competencias que se requiere en un puesto de 
trabajo para mantener el desarrollo de un rendimiento elevado, determinando que 
el trabajador cumpla y mejore en las competencias para su desempeño obteniendo 
ventajas en la entidad. Asimismo, se considera una herramienta estratégica que 
enfrenta nuevos desafíos garantizando el desarrollo del potencial de las personas, 
teniendo en cuenta que es una metodología aplicada a la tarea de conducir los 
recursos humanos de una organización. 
Al implantar un Modelo de gestión por competencias con un enfoque sistémico 
permite lograr cambios en la entidad, acorde a las necesidades referenciadas en 
las buenas prácticas de Recursos Humanos con los Subsistemas que contribuyen 
a alcanzar la meta involucrando a todos de la organización para el desarrollo de las 
políticas y prácticas con independencia de su evolución entre los que se 
mencionan: 
- Selección: Es una actividad planificada y estructurada para identificar,
evaluar y atraer al candidato sobre la base de criterios preestablecidos, quienes 
presentan la posibilidad de adaptarse al puesto de trabajo, acorde a las 
necesidades de la institución, los candidatos pueden ser personas desempleadas 
como de la entidad que cumplan con las funciones y capacidades para el buen 
desempeño en las tareas profesionales (Alles, 2015). 
- Formación: Es un factor sobresaliente dentro de los planes estratégicos de
la organización con el único fin de mejorar en el actuar de las personas en el cargo 
que ocupan (Alles, 2015). 
- Remuneraciones y beneficios: Relacionado con el rendimiento del personal
en función al cumplimiento de sus actividades dentro de la misma organización, que 
ante un mismo incremento de productividad sean beneficiados con incentivos o 
compensaciones que mantiene motivado al personal (Alles, 2015). 
- Evaluación de desempeño: Realizado en función a las actividades
desarrolladas en el puesto de trabajo que permite mejorar en todos los aspectos 




- Desarrollo: Es el crecimiento del talento de las personas en referencia a sus 
conocimientos, experiencias y competencias dentro de la organización que se han 
transformado en buenas prácticas (Alles, 2015). 
 
- Promoción: Son acciones de las cuales una persona o individuo es 
ascendida a un nivel superior en reemplazo de otra adecuándose a la nueva 
posición en el cargo a ocupar (Alles, 2015). 
 
- Planes de sucesión/ Planes de carrera: Referido a la trayectoria profesional 
del trabajador en la organización con la experiencia necesaria de asumir 
responsabilidades y funciones en el cargo (Alles, 2015). 
 
La gestión por competencias para (Morales, 2010) desde el punto de vista 
laboral, actualmente hoy en día representa el factor esencial en la competitividad 
de las entidades tanto públicas y/o privadas, consistiendo en resolver problemas de 
acuerdo a la coyuntura y no solamente el contar con conocimientos aprendidos 
durante la formación de estudios sino tener esa capacidad, habilidad que permitan 
desempeñar las propias tareas afrontando las responsabilidades de manera 
determinada; además describe la “Competencia laboral como el conjunto de 
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes aplicables al desempeño de una 
función productiva a partir de los requerimientos de calidad y eficiencia esperados 
por el sector productivo”.  
 
Se destaca de todo lo expuesto que “el saber se establece a través de los 
conocimientos; el saber hacer, de la aplicación de los conocimientos, por medio de 
las destrezas y habilidades; incluyendo el saber crear e innovar relacionado con las 
experiencias; pero el menos importante es el saber ser que involucra las actitudes 
y valores de la persona en el trabajo, ya que la ausencia de estos no permite el 
desempeño de las funciones productivas con calidad”. 
 
En ese contexto “el conocimiento, el análisis, la gestión del tiempo, la 
organización y la comunicación”; dan lugar a 19 competencias que coinciden en el 
mercado laboral (Maguiño, 2013), entre ellas se menciona: el dominio de su área, 
pensamiento analítico, pensamiento estratégico, productividad, dirección de equipo 
de trabajo; capacidad: de adquirir conocimientos rápidos, de trabajar bajo presión, 
de coordinar actividades, para trabajar en equipo, de adaptación a los cambios en 
la empresa, de encontrar ideas y soluciones, para dejarse comprender,  de 
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aprendizaje, de redacción de documentos, de adaptabilidad, de orientación a los 
resultados (Alles, 2015) 
Para (Garcia M. , 2001) los beneficios que se reportan en un modelo de 
gestión por competencias en una empresa son los siguientes: (1) La planificación 
de los Recursos Humanos. (2) La debida selección del personal, evaluación e 
información de las actividades que realizan. (3) Los criterios a adoptar (motivación, 
salario, corrección de deficiencias). (4) La necesidad de capacitar e integrar al 
personal. (5) Comprensión de los objetivos de la organización. Finalmente, para los 
trabajadores se considera: (1) Conocer la relación de competencias exigidas. (2) 
Identificar las competencias a mejorar. (3) Generar mayores oportunidades de 
empleo. (4) Reconocer el nivel de experiencia. (5) Reconocer el trabajo efectuado 
por el trabajador teniendo en cuenta (promoción, incentivos, entre otros) para lograr 
un buen desempeño en la entidad. 
Como segunda variable, el desempeño laboral es importante en todas las 
entidades ya que es un clave indicador significativo para medir el desempeño 
organizacional en cuanto a la eficiencia y eficacia de una gestión administrativa, es 
decir la productividad, por ello es necesario descubrir a la persona ideal para 
motivarla y detectar las necesidades de formación ya que va relacionada con sus 
actitudes y aptitudes en función a las metas fijadas en la entidad. Asimismo (Palaci, 
2005) lo define como “el Valor que la entidad espera aportar dado que las conductas 
del individuo van a contribuir en la ejecución de sus actividades y objetivos 
planteados evaluando el trabajo en base a las metas fijadas de la organización”. 
Según García (2001) la importancia del desempeño radica en determinar la 
eficiencia de los empleados en cuanto al cumplimiento de los objetivos, 
comprimiendo con la misión organizacional que requieren acciones de mejora.  
Además añadir que para (Chiavenato I. , 2008) el desempeño es definido 
como los comportamientos observados en los empleados relevantes en el logro de 
las metas de las entidades, cuyas características del desempeño laboral responden 
a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera del personal entre 





Ahora definiendo la variable Gestión por competencias para los autores 
“McClellan (1973), Boyatzis (1982) y Spencer(1993)” citado por (Aparicio, 2013) es 
una técnica de recursos humanos donde se apuntan las características necesarias 
de la persona, es decir el comportamiento humano combinando con la motivación 
y conocimientos necesarios para un buen desempeño en las actividades 
profesionales.  
 
Por otra parte, para los franceses “Le Boterf (2001), Levy-Levoyer (1997) y 
Mandon (1990)” citado por (Aparicio, 2013) proponen una visión de competencias 
es decir una competencia constructivista que responde al conocimiento adquirido 
considerando las habilidades, destrezas, actitudes y valores que se desarrolla por 
medio de los famosos aprendizajes. (Barrera, 2014) refiere que la gestión por 
competencias involucra en los cambios diarios de la organización ya que dicha 
gestión aporta un valor considerado en logro de los objetivos fundamentales de una 
entidad, y sea un medio de comunicación tanto en los trabajadores como en la 
organización, ofreciendo al personal ciertos beneficios que conlleva a una 
determinada eficiencia enriquecida. 
 
Ahora en lo que concierne a la variable de Desempeño laboral “Chiavenato 
(2009)” citado por (Mamani, 2019) es el comportamiento del trabajador en la 
búsqueda de objetivos  por lograr lo establecido, obteniendo el desempeño de las 
capacidades que tiene cada colaborador. “Robbins y Judge (2013)” explican que, 
en toda entidad, se evalúa la manera en que los empleados se desenvuelven en 
sus actividades dependiendo al cargo que se encuentran, sin embargo, las 
organizaciones orientadas al servicio requieren de más información y las conductas 
constituyen el desempeño laboral. Según (Acosta, 2018), es la demostración 
actitudinal en la realización de las actividades de los trabajadores, que conduce a 
un eficiente resultado en el ámbito laboral medido por el esfuerzo de cada individuo. 
 
Del mismo modo, en relación a las dimensiones direccionadas con la Gestión 
por competencias se menciona: (1) Selección de personal, donde (Rubiano, 2006) 
señala que en dicho proceso se evalúa e identifica al trabajador idóneo que más se 
adapte en el cargo contribuyendo en alcanzar los objetivos de la entidad con 
eficiencia y eficacia. De otro lado (Chiavetiano, 2001), lo define como el proceso de 
elección amplio para escoger entre los candidatos reclutados al personal pertinente 
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en la empresa manteniendo la eficiencia como también el aumento en el 
rendimiento del trabajador.
(2) Formación y desarrollo, según (Lago, 2013) señala que en este punto, se
identifica ciertas necesidades formativas tanto individual como grupal consiguiendo 
desarrollar y mejorar equilibradamente las funciones del puesto adecuado, 
acoplando el aprendizaje en el individuo para el buen funcionamiento de la 
institución. Ahora (Vázquez, 2006) lo señala como el “Sistema de Gestión de los 
Recursos Humanos” que comprende acciones que le permiten aplicar estrategias 
necesarias en función a las necesidades de formación inherente de la actividad 
laboral en la entidad para el mejor desempeño del trabajador en el cargo que ocupa. 
Por otra parte, (3) Sistema de compensación según para ”Armstrong (1999,p. 
305)” citado por (Aparicio, 2013) hace referencia a la competencia relacionada con 
el pago, es decir los reconocimientos de la labor realizada con criterios de equidad 
y competitividad se compensa el nivel de competencia y experiencia del trabajador 
en relación a las necesidades de la organización. De igual manera (Romero, 2020) 
lo define por la satisfacción que el personal logra de acuerdo a la eficiencia en las 
condiciones en que este realiza de manera directa en función a su trabajo dentro 
de la organización siendo retribuido por el pago o beneficio correspondiente. 
(4) Evaluación de desempeño tal como refiere (Muñoz, 2001) comprende el
rendimiento laboral del trabajador en el cumplimiento de sus actividades. 
Detectando las potencialidades y reforzando las debilidades para la mejora 
organizacional de manera equilibrada en el buen desempeño de los trabajadores, 
de las cuales las entidades no deben de adoptar cualquier sistema de evaluación, 
sino uno que tenga validez, sea confiable y aceptado, identificando los elementos 
relacionados al desempeño, retroalimentando a los empleados. Asimismo para 
(Rivero-Remírez, 2019) es el “proceso estructural y sistemático para medir, evaluar 
e influir sobre los atributos y comportamientos enlazados con el trabajo, en el actuar 
de cada persona, centrándose en la calidad de la labor del empleado y el nivel de 
conocimiento necesario para cada puesto mejorando rendimientos futuros”. 
De acuerdo a las tres dimensiones de la variable de estudio del desempeño 
laboral se menciona la primera dimensión Aptitudes,  según para “Veloz (2016)” 




proceso de aprendizaje en la formación académica y profesional”, es decir la 
capacidad que tiene el individuo de realizar cualquier función, dependiendo en las 
condiciones que se encuentran. En referencia a la segunda dimensión 
Comportamiento y actitud (Allport, 2018) lo definió como un “estado mental 
organizado por medio de la experiencia ejerciendo influencia directiva o dinámica 
sobre la respuesta del individuo en todas las situaciones con las que está 
relacionado”, Aroldo Rodríguez también lo definió como “una organización duradera 
de creencias y cogniciones en general, dotada de una carga afectiva a favor o en 
contra que predispone a una acción coherente”. 
 
Por ultimo para (Gómez, 2012) es la “disposición para responder en un 
determinado tipo de labores, tareas o acciones, organizado por la experiencia, que 
se genera por la motivación y conocimiento del individuo sobre su conducta con los 
que se relaciona”. A manera de aporte se infiere que la actitud es un procedimiento 
que conlleva al comportamiento reflejado en las acciones de compromiso individual 
y grupal dadas las diferentes circunstancias, en un tiempo determinado ante 
algunos estímulos.  
 
Finalmente, con la dimensión de Rendimiento (Motowidio, 2003), expone que 
es el valor que toda empresa espera respecto de cada trabajador en un 
determinado tiempo que puede ser ya sea negativo o positivo en función al buen o 
mal rendimiento. Para (Ariza, 2006) consiste en un sistema de desempeño y la 
capacidad de desarrollo del individuo en el puesto de trabajo en donde se 
desempeña cumpliendo con sus tareas u obligaciones laborales para lograr obtener 
mejores resultados, es decir contribuir en la organización enfocándose siempre en 
los resultados que causa los niveles de producción de una empresa, por lo que al 
gestionar dicho rendimiento se necesita de resultados como de conductas a fin de 










3.1. Tipo y diseño de Investigación 
Tipo de Investigación: La investigación es de tipo aplicada, ya que según 
para (Lozada, 2014) esto se encuentra ligada fundamentalmente en los hallazgos 
y aportes teóricos con el propósito de solucionar determinados problemas 
específicos de la sociedad. Las Teorías a desarrollar están relacionadas a la 
Gestión por Competencias y el Desempeño Laboral de los Trabajadores del 
Ministerio Publico de la Sede Madre de Dios,2021. 
Diseño de Investigación: 
Según (Kelinger, 2002) señala que todo diseño de investigación es un plan 
donde se estructura el estudio en función a los objetivos, a fin de obtener respuestas 
a los problemas planteados.  
La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo, tal como refiere 
(Hernandez Sampieri, 2014) nace de una idea que involucra preguntas y objetivos 
de las cuales se construye una perspectiva teórica en base a la literatura, donde se 
pretende probar las hipótesis a través de la medición de las variables y los métodos 
estadísticos producto de la recopilación de datos. 
La investigación es no experimental ya que deliberadamente en un ambiente 
determinado se realiza la función de observación del fenómeno para su posterior 
análisis, por tanto, no es posible la manipulación de los datos al no tener control 
directo de las variables, asimismo es Transversal porque únicamente la información 
recogida se realiza es un solo acto con el propósito de describir las variables 
(Hernandez Sampieri, 2014). 
También es una Investigación Descriptiva por cuanto se describen los datos y 
fenómenos de estudio recolectando información para el análisis estadístico de una 
misma muestra de sujetos, incluso es Correlacional porque se caracteriza en 
buscar el nivel de relación en las variables de estudio midiendo el coeficiente de 
correlación que sustentan las pruebas de hipótesis  (Hernandez Sampieri, 2014). 
3.2. Variable y operacionalización 
    Desde el punto de vista de  (Hernandez Sampieri, 2014) “las variables son una 
propiedad que puede fluctuar y variar siendo susceptible de medirse u observarse” 
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Variable 1: Gestión por competencias 
Definición conceptual: Según (Alles, 2015) la gestión por competencias se 
refiere al “Modelo de gerenciamiento que detectara las competencias que se 
requiere en un puesto de trabajo para mantener el desarrollo de un rendimiento 
elevado, determinando que el trabajador cumpla y mejore en las competencias para 
su desempeño obteniendo ventajas en la entidad”. 
Definición operacional: Operacionalmente la variable independiente gestión 
por competencias se define como una herramienta estratégica mediante sus cuatro 
dimensiones entre ellas:  selección de personal, formación y desarrollo, sistema de 
compensación y evaluación de desempeño en función a las competencias. Su 
instrumento de medición es el cuestionario estructurado con la escala ordinal de 
Likert bajo 05 opciones de respuesta: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y 
siempre. 
Variable 2: Desempeño laboral 
Definición conceptual: (Palaci, 2005)  se refiere al Valor que la entidad 
espera aportar, es por ello que las conductas del individuo van a contribuir con la 
eficiencia de alcanzar lo esperado en la ejecución de sus actividades y objetivos 
planteados, evaluando el trabajo mediante el cumplimiento de las metas fijadas de 
la organización. 
Definición operacional: Operacionalmente la variable dependiente 
desempeño laboral se define por factores observables que influyen en el desarrollo 
profesional mediante tres dimensiones: aptitudes, comportamiento y actitud, 
rendimiento. Por tanto, el instrumento de medición es el cuestionario estructurado 
con la escala ordinal de Likert bajo 05 opciones de respuesta: nunca, casi nunca, a 
veces, casi siempre y siempre. 
3.3. Población, muestra y muestreo 
Población: Consiste en la totalidad de individuos que integran un fenómeno 
que se cuantifica en un determinado estudio de interés y el alcance a extraer de las 
conclusiones (Pedro López-Roldán, Sandra Fachelli, 2017). Para este estudio; la 
población estuvo representada por 250 trabajadores del Ministerio Público, Sede 
Madre de Dios. 
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 Criterios de inclusión: Compuesto por todo el personal del Ministerio
Público, entre administrativos y fiscales, quienes dieron su consentimiento
para aplicar los instrumentos de investigación, mientras se encontraban
laborando.
 Criterios de exclusión: Conformado por todo el personal del Ministerio
Público, entre administrativos y fiscales quienes no dieron su consentimiento
para aplicar los instrumentos de investigación, ya que en ese momento se
encontraron de licencia o vacaciones, asimismo se excluyó al administrador y
al Presidente de la Junta de Fiscales Superiores de Madre de Dios.
Muestra: Para establecer parte de la muestra se realizó un estudio acerca de
las variables principales y tal como refiere (Lopez, 2004) es una parte de la 
población donde se recogen datos que deben ser representativos de esta; por lo 
que la muestra estuvo conformada por 152 trabajadores del Ministerio Público, 




𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑧  
2𝑝 𝑞
Dónde: 
N: Población = 250    
P: Proporción de influencia de las variables 50% = 0.50 
Z: Nivel de Confianza es del 95%=1.96 
q: Proporción de no Influencia de las variables 1-p, 50% = 0.50 
e: Margen de error de 5% = 0.05 
Por lo que, al aplicar la fórmula de muestreo con los datos correspondientes, 








𝑛 = 152 
Muestreo: En la presente investigación se eligió el Muestreo probabilístico - 
Aleatorio Simple, tal como señala (Velasquez, s.f.) son todos los individuos que 
conforman la población y tienen la oportunidad de ser seleccionados al azar.    
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Unidad de Análisis: Para (Pedro López-Roldán, Sandra Fachelli, 2017) 
señalan que la unidad de análisis “comprende a cada uno de los individuos que 
conforman la muestra o población”, por lo que esta investigación estuvo compuesta 
por cada uno de los trabajadores del Ministerio Público quienes respondieron con 
honestidad y veracidad en la encuesta elaborada. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica: Se ha optado por usar la encuesta como técnica adecuada para 
indagar la opinión de una parte de la población, según (Thompson, 2010) define la 
encuesta como un instrumento de investigación diseñado para obtener información 
específica mediante el uso de los cuestionarios. 
Instrumento de recolección de datos: Se empleó como Instrumento el 
cuestionario ya que permitió obtener una respuesta concisa por medio de la hoja 
de preguntas que fue entregado a cada uno de los seleccionados dentro de la 
muestra de estudio, asimismo las preguntas del cuestionario elaborado tenían 
relación con las variables y dimensiones evaluadas de acuerdo a la escala de 
medición ordinal. 
Además, resaltar que el cuestionario de la variable gestión por competencias 
estuvo compuesto por 14 preguntas dividido en 4 dimensiones con la intención de 
medir la selección de personal, la formación y desarrollo, el sistema de 
compensación y la evaluación de desempeño de los trabajadores del Ministerio 
Público; de igual manera con la variable desempeño laboral, el cuestionario estuvo 
conformado por 12 ítems dividido en 3 dimensiones de las cuales se buscó 
determinar los factores que influyen en el desarrollo  profesional de los trabajadores 
como: las aptitudes, comportamiento y actitud, por último el rendimiento; todos ellos 
estructurado bajo 05 opciones de respuesta de acuerdo a la escala ordinal de Likert 
(nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre). 
De otro lado señalar que los instrumentos que se utilizaron, dentro de la 
investigación (Anexo 03), fueron sometidos a juicio de expertos especializados que 
reunían los requisitos correspondientes para que tenga un mayor peso en cuanto a 
la validez y confiabilidad, garantizando la veracidad, autenticidad del cuestionario. 
Validez: Según (Hernandez Sampieri, 2014) (p.200) opina que toda validez 
en un estudio de investigación, se determina en relación a la revisión y análisis del 
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contenido de los instrumentos que guardan relación con las dimensiones e 
indicadores a fin de medir las variables.  
Con el objetivo de garantizar la confiabilidad, veracidad, precisión y 
autenticidad del cuestionario, los instrumentos de investigación fueron sometidos a 
un Análisis Cualitativo recurriendo a la experiencia de cinco profesionales, quienes 
analizaron detenidamente cada dimensión con los ítems formulados, precisando 
que los instrumentos planteados eran válidos para la debida aplicación en el lugar 
de estudio de investigación cuyos coeficientes se muestran a continuación: 
Tabla 1 
Validación de expertos
N° NOMBRE GRADO 
ACADEMICO 





01 Lenin Ricardo Calcine Ayala Magister Si Si 
02 Myrcia Luz Quea Juanito Magister Si Si 
03 Pedro Pablo Hincho Sallo Magister Si Si 
04 José Antonio Aguilar Torres Magister Si Si 
05 Oscar Eugenio Vargas Cardenas Magister Si Si 
PROMEDIO DE VALORACIÓN Si Si 
Fuente: Elaboración propia 
  Como se visualiza en la tabla 1, la validez obtenida de ambas variables según 
la evaluación de los expertos fue muy positiva ya que en los certificados 
correspondientes del Anexo 04, determinaron que existía una pertinencia, 
relevancia y claridad en la información presentada dentro de los instrumentos de 
medición. 
Confiabilidad: Por otro lado, para (Hernandez Sampieri, 2014) la fiabilidad de 
los instrumentos de medición se ha caracterizado por el grado de precisión, donde 
se llegan a obtener similitud en los resultados cuando son aplicados en diferentes 
periodos de tiempo. 
En general existen bastantes procedimientos a utilizar y poder establecer el 
coeficiente de confiabilidad, uno de los más recurridos fue el alfa de Cronbach, que 
representa el grado de consistencia interna entre los ítems que mida el constructo 
elaborado, interpretados según los rangos que oscilan entre 0 y 1, presentados en 




        Tabla 2 
        Rangos de interpretación del coeficiente alpha de cronbach 
Rango Magnitud 
0.90-1.00 Excelente 




0.00-0.50 No Aceptable 
                
                                      Fuente: (Mallery & Darren, 2003) 
Por lo que para garantizar la fiabilidad de los instrumentos se optó por emplear 
la prueba piloto a un total de 20 personas, que no se encontraban comprendidos 
dentro de la muestra (ver Anexo 06). Producto de ello, la información fue procesada 
en el Estadístico SPSS donde se llegó a confirmar que los instrumentos de 
medición eran correctamente válidos para su aplicación. Tomando en 
consideración que existía una muy buena confiabilidad para la variable gestión por 
competencias con un alpha de cronbach de 0.890 en referencia a 14 elementos; 
como en la variable de desempeño laboral con una aceptable fiabilidad de 0.768 en 
relación a 12 elementos, en ese contexto se confirmó que ambos instrumentos eran 
muy efectivos para medir las variables de estudio (ver Anexo 05) 
 
3.5. Procedimientos 
Se empezó identificando el problema, explorando fuentes relacionadas con el 
tema de investigación a fin de explicar la realidad problemática y establecer los 
objetivos recopilando información para implementar en los antecedentes y el marco 
teórico, luego se determinó el diseño a utilizar como la muestra, los instrumentos 
de recojo de datos, todo ello mediante una planificación de actividades a ejecutar 
de acuerdo a la disponibilidad del recurso humano y administrativo en el desarrollo 
del estudio. 
 
Asimismo, para la aplicación de la encuesta en la muestra seleccionada, las 
preguntas formuladas de ambas variables fueron sometidos a un Análisis 
Cualitativo por medio de cinco expertos profesionales con la experiencia requerida, 
donde determinaron que existía relevancia, veracidad y pertinencia en la 
información, como también se recurrió al famoso Alpha de Cronbach con la finalidad 
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de probar el grado de fiabilidad en relación a cada uno de los ítems del constructo 
elaborado. 
Por lo que de acuerdo a los dos procedimientos efectuados se corroboro que 
los instrumentos elaborados eran válidos para medir las variables de estudio, 
teniendo en consideración la debida autorización por parte del Presidente de la 
Junta de Fiscales Superiores del Distrito Fiscal de Madre de Dios, en referencia a 
la solicitud presentada (ver Anexo 07). Procediendo con la aplicación de las 
encuestas a los trabajadores del Ministerio Publico y sobre todo realizando las 
coordinaciones necesarias en cada uno de los despachos fiscales y administrativos, 
cuidando y cumpliendo siempre de los protocolos de prevención y seguridad ante 
el contagio del Covid -19. 
Además, la información recolectada fue procesada y sistematizada en el 
Software Ms Excel (ver Anexo 08) y Software SPSS, lo que permitió realizar el 
análisis descriptivo e inferencial con su respectiva interpretación en lo que 
concierne a los resultados de la investigación, llegando a la elaboración de la 
discusión y formulación de las conclusiones como recomendaciones 
correspondientes. 
3.6. Método de análisis de datos 
En lo que corresponde al Análisis de los datos, la información obtenida fue 
procesada y sistematizada en el Software SPSS, organizando los resultados en dos 
partes como el análisis descriptivo donde se utilizó las tablas de frecuencias en 
proporción al número de los encuestados para su debida interpretación. 
Así como también el análisis inferencial recurriendo a la prueba de normalidad 
a fin de proceder si los datos provienen o no de una distribución normal lo que llevo 
a aplicar el Coeficiente de Correlación de Pearson en base a los resultados, 
determinando el grado de relación en las variables de estudio y el coeficiente de 
determinación en referencia a la asociación de las Variables, por último, el análisis 
de varianza para descartar la hipótesis nula de la alterna. 
Asimismo, se realizó una prueba piloto tomadas a 20 trabajadores de la 
Institución que es considerado como un número mayor en similitud al tamaño de la 
población, por lo que al efectuar el análisis de fiabilidad del constructo elaborado 
(Alpha de Cronbach) se demostró que existe una consistencia valida de acuerdo a 
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los valores razonables obtenidos en el estadístico SPSSv22 lo que permitió aplicar 
las respectivas encuestas en los trabajadores del Ministerio Público. 
 Tabla 3 
 Rangos de coeficiente de correlación 
     Fuente: (Hernandez Sampieri, 2014)
3.7. Aspectos éticos 
La Investigación se realizó considerando las normas legales estipuladas en 
los acuerdos y reglamentos de la Universidad Cesar Vallejo, asimismo no existe 
plagio, por lo que la investigación presentada es veraz producto del esfuerzo 
realizado por el investigador, garantizando la correcta ética de la misma. De otro 
lado se tomó en cuenta la beneficencia puesto que de acuerdo a los resultados 
obtenidos se espera que la Institución mejore en el Desempeño laboral de los 
trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios. En relación al aspecto de 
no maleficencia, la presente investigación no busca perjudicar ni causar daño 
alguno tanto en la institución como a los trabajadores. En el Aspecto de autonomía, 
se ha respetado la libre decisión de las personas que han participado en este 
estudio. Por último, en el aspecto de justicia, la aplicación del instrumento se ha 
realizado bajo la previa autorización de quienes conforman la muestra, tratando con 
mucha diplomacia y discreción en las respuestas. 
Valor Significado 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 
-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 
-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 
-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 
-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación Nula 
0.01 0.19 Correlación positiva muy baja 
0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 
0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 
0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 
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IV. RESULTADOS
A partir de la información obtenida en el cuestionario compuesto por 14 ítems,
para la variable gestión por competencias distribuido en cuatro dimensiones: 
selección de personal, formación y desarrollo, sistema de compensación y 
evaluación de desempeño; y del cuestionario de 12 ítems para la variable 
desempeño laboral distribuido en tres dimensiones: aptitudes, comportamiento y 
actitud, rendimiento. Se procedió a recolectar toda la información para luego 
sistematizar y procesarlo en el Software SPSSv22.  
Para efectuar la calificación de cada dimensión y variables, se segmentó en 
rangos, presentados en las primeras cuatro tablas de este capítulo (Baremos) y las 
otras siguientes tablas fueron organizados en función de los objetivos formulados 
en la investigación. 
 Tabla 4 
   Baremo para el análisis de las dimensiones gestión por competencias 
Nunca  
1 
Casi nunca  
2 








5 – 7 8 – 12 13 –  17 18 –  22 23 –  25 
Formación y 
desarrollo 
4 – 5 6 –  9 10 – 13 14 – 17 18 – 20 
Sistema de 
compensación 
3 – 4 5 – 7 8 – 10 11 – 13 14 – 15 
Evaluación de 
desempeño 
2 – 3 4 – 5 6 – 7 8 – 9 10 
   Fuente: Elaboración Propia 
 Tabla 5 











Puntaje 14 –  35 36 – 47 48 – 56 57 –  70 
  Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 6 
Baremo para el análisis de las dimensiones desempeño laboral 
Nunca  
1 
Casi nunca  
2 
A veces  
3 




Aptitudes 4– 5 6 –  9 10 – 13 14 – 17 18 – 20 
Comportamiento 
y actitud 
4– 5 6 –  9 10 – 13 14 – 17 18 – 20 
Rendimiento 4– 5 6 –  9 10 – 13 14 – 17 18 – 20 
Fuente: Elaboración Propia 
 Tabla 7 





Regular   
2 




Puntaje 14 –  35 36 – 47 48 – 56 57 –  70 
  Fuente: Elaboración Propia 
Resultados de la variable gestión por competencias 
En este apartado se muestran los resultados e interpretaciones de cada una de las 
dimensiones de gestión por competencias, con las medidas de tendencia central y 
variabilidad. 
Tabla 8 
















N Válido 152 152 152 
Perdidos 0 0 0 
Media 18,92 12,64 8,07 6,91 46,55 
Mediana 19,00 12,00 8,00 7,00 46,50 
Moda 20 12 9 8 49 
Desviación estándar 3,762 2,938 2,677 1,891 8,289 
Varianza 14,153 8,630 7,167 3,575 68,713 
Rango 16 16 12 8 48 
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Fuente: SPSSv22 
En la tabla 8 se visualiza las medidas de tendencia central y variabilidad de cada 
una de las dimensiones como variable gestión por competencias. 
El promedio del puntaje de la dimensión selección de personal es de 18,92 tomando 
en cuenta la tabla 4 podemos afirmar que casi siempre se realiza una buena 
selección personal. Por otra parte, el 50% de los puntajes obtenidos es mayor igual 
a 19 eso significa que la mitad de las personas indica que casi siempre y siempre 
se realiza una buena selección de personal. El puntaje con mayor frecuencia es 20 
y le corresponde que casi siempre hay una adecuada selección de personal. 
Asimismo, tomando en cuenta el promedio de la media que oscila entre 15,16 y 
22,68 opinan que a veces y casi siempre se da la selección de personal. Por último, 
la diferencia entre el máximo y mínimo valor del puntaje obtenido en la primera 
dimensión es 16. 
El promedio del puntaje de la dimensión formación y desarrollo, según la tabla 8 es 
12,64 lo que significa que a veces de manera regular se realiza una formación y 
desarrollo. De otro lado el 50% en relación a la escala de calificación es menor igual 
a 12, por tanto, hay una moderada formación y desarrollo. El puntaje con menor 
frecuencia es 12 de las cuales representa que a veces se atiende la formación y 
desarrollo. Además, considerando el promedio de la media entre 9,71 y 15,57 
indican que a veces y casi siempre se considera la formación y desarrollo. 
Finalizando que el valor máximo y mínimo en la segunda dimensión es 16. 
El promedio del puntaje de la dimensión sistema de compensación es 8.07 
afirmando en la tabla 4 que a veces se da sistema de compensación adecuado. 
Además, el 50% de los puntajes es menor igual a 8, por consiguiente, existe un 
regular sistema de compensación. El puntaje con mayor frecuencia es 9, lo que 
significa que a veces hay un moderado sistema de compensación. También el 
promedio de la media oscila entre 5,40 y 10,74 opinan que casi nunca y a veces no 
se atiende el sistema de compensación. Por ultimo en la tercera dimensión el valor 
máximo y mínimo es 12. 
El promedio del puntaje de la dimensión evaluación de desempeño es de 6,91 
tomando   en   cuenta la   tabla 4 se afirma que a veces se realiza la evaluación de 
desempeño. Asimismo, el 50% de los puntajes obtenidos es mayor igual a 7 que 
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representa a la mitad de personas quienes indican que a veces se realiza una 
evaluación de desempeño. El puntaje con mayor frecuencia es 8 lo que significa 
que casi siempre hay una adecuada evaluación de desempeño. Además, el 
promedio de la media que se encuentra entre 5,02 y 8,8 considera que casi nunca 
y a veces se realiza la evaluación de desempeño. Por ultimo en la cuarta dimensión 
el valor máximo y mínimo es 8. 
El promedio del puntaje de la variable gestión por competencias es de 46,55 
tomando en consideración la tabla 4 se afirma que existe una regular gestión por 
competencias. Por otra parte, el 50% de los puntajes obtenidos es menor igual a 
46,50 representando a la mitad de las personas, quienes refieren que hay una 
moderada gestión por competencias. El puntaje con mayor frecuencia es 49, 
aduciendo que hay una buena gestión por competencias. Asimismo, el promedio 
de la media se encuentra entre 38,27 y 54,83 opinan que existe una regular y buena 
gestión, por último, el valor máximo y mínimo en la variable es 48. 
Tabla 9 







A veces 41 27,00 27,00 27,00 
Casi nunca 7 4,60 4,60 31,60 
Casi siempre 75 49,30 49,30 80,90 
Siempre 29 19,10 19,10 100,00 
Total 152 100,00 100,00 
Fuente: SPSSv22 
En la tabla 9 nos muestra que, de los 152 trabajadores encuestados, el 49,30% 
indica que casi siempre se realiza una selección de personal pertinente para ocupar 
un cargo. Esto se debe a que la institución planifica y estructura actividades que 
llevan un proceso de selección transparente acorde al perfil para el puesto de 
trabajo, por ello hace extensivo este proceso de selección mediante diferentes 
canales de comunicación, evaluándolos de acuerdo a sus capacidades y funciones 





  Tabla 10  










A veces 77 50,70 50,70 50,70 
Casi nunca 21 13,80 13,80 64,50 
Casi siempre 46 30,30 30,30 94,70 
Nunca 1 0,70 0,70 95,40 
Siempre 7 4,60 4,60 100,00 
 Total 152 100,0 100,0  
    
  Fuente: SPSSv22 
En la tabla 10 se visualiza que el 50,70% de los trabajadores del Ministerio Público 
refieren que a veces la institución atiende su formación y desarrollo, porque de 
manera permanente no se capacita al personal en función a sus actividades 
inherentes a su cargo, no siempre para el desarrollo continuo del trabajador se 
promociona oportunidades dentro de la institución, por lo anterior expuesto el 
trabajador se desinteresa a formar una actitud proactiva y presentar una conducta 
adecuada cuando hay cambios organizativos en la institución. 
     
    Tabla 11 








A veces 59 38,80 38,80 38,80 
Casi nunca 54 35,50 35,50 74,30 
Casi siempre 23 15,10 15,10 89,50 
Nunca 12 7,90 7,90 97,40 
Siempre 4 2,60 2,60 100,00 
 Total 152 100,00 100,00  
   Fuente: SPSSv22 
La tabla 11 nos muestra que el 38,80% de los trabajadores del Ministerio Público 
considera que a veces se da un sistema de compensación adecuado en la 
institución. Esto se debe cuando ascienden de cargo no se les aumenta su 
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remuneración, además no siempre los bonos del personal forman parte del sistema 
monetario, ni se ofrece la oportunidad de incrementar sus remuneraciones que 
permita al trabajador mejorar en su desempeño laboral. 
     Tabla 12 
     Resultados de la dimensión evaluación de desempeño 
     Fuente: SPSSv22 
La tabla 12 nos muestra que el 37,50% de los trabajadores del Ministerio Público 
opinan que a veces se realiza la evaluación de desempeño en la Institución porque 
observan que sus colegas de trabajo no cumplen adecuadamente con las funciones 
asignadas según el Manual de Organización y Funciones, ni se realiza por lo menos 
anualmente la evaluación de desempeño laboral. 
     Tabla 13  
     Resultados de la variable gestión por competencias 
     Fuente: SPSSv22 
En la tabla 13 nos muestra que la gestión por competencias es regular representada 







A veces 57 37,50 37,50 37,50 
Casi nunca 42 27,60 27,60 65,10 
Casi siempre 24 15,80 15,80 80,90 
Nunca 19 12,50 12,50 93,40 
Siempre 10 6,60 6,60 100,00 







Buena 52 34,20 34,20 34,20 
Deficiente 13 8,60 8,60 42,80 
Muy buena 18 11,80 11,80 54,60 
Regular 69 45,40 45,40 100,00 




que a veces es atendida su formación y desarrollo de igual forma opinan sobre el 
sistema de compensación y también sienten que su desempeño no es evaluado 
adecuadamente, pero si están de acuerdo que la selección de personal es 
pertinente. 
 
Resultados de la variable desempeño laboral 
En este apartado se muestran los resultados e interpretaciones de cada una de las 
dimensiones de desempeño laboral, con las medidas de tendencia central y 
variabilidad. 
      
  Tabla 14 












N Válido 152 152 152  
 Perdidos 0 0 0  
Media 16,86 18,33 18,22 53,41 
Mediana 17,00 19,00 19,00 54,00 
Moda 16 20 20 57 
Desviación estándar 1,934 1,767 1,700 4,559 
Varianza 3,741 3,123 2,890 20,786 
Rango 9 8 8 24 
  Fuente: SPSSv22 
 
 
En la tabla 14 se visualiza las medidas de tendencia central y variabilidad de cada 
una de las dimensiones como variable desempeño laboral. 
 
 
El promedio del puntaje de la dimensión aptitud es de 16,86 tomando en cuenta la 
tabla 5 podemos afirmar que casi siempre hay una buena actitud por parte de los 
trabajadores del Ministerio Público. Por otra parte, el 50% de los puntajes obtenidos 
es mayor igual a 17 eso significa que la mitad de las personas indica que casi 
siempre muestra el personal una buena aptitud. El puntaje con menor frecuencia 
es 16 y le corresponde que casi siempre hay una adecuada aptitud de los 
trabajadores. Asimismo, el  promedio  de la  media  oscila  entre 14,93 y 18,79 que  
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consideran que casi siempre y siempre el personal muestra una buena actitud. Por 
ultimo en la primera dimensión el valor máximo y mínimo es 9. 
El promedio del puntaje de la dimensión comportamiento y actitud es de 18,32 
afirmando que siempre presentan un comportamiento y actitud favorable para 
desarrollar las actividades. De otro lado, el 50% de los puntajes obtenidos es mayor 
igual a 19 considerando que la mitad de las personas aducen que siempre el 
personal del Ministerio Público muestra un comportamiento y actitud favorable. El  
puntaje con mayor frecuencia es 20, lo que significa que siempre los trabajadores 
muestran un comportamiento y actitud favorable. También el promedio de la media 
se encuentra entre 16,57 y 20,09 que considera que casi siempre y siempre los 
trabajadores muestran un comportamiento favorable. Finalizando que el valor 
máximo y mínimo es 8 en la segunda dimensión. 
El promedio del puntaje de la dimensión rendimiento es de 18,22 lo que significa 
que siempre presentan un rendimiento pertinente. También el 50% de los puntajes 
obtenidos es mayor igual a 19 de las cuales la mitad de las personas indican que 
siempre hay un buen rendimiento. Con mayor frecuencia el puntaje obtenido es 20, 
considerando que siempre se da un rendimiento adecuado. Asimismo, el promedio 
de la media oscila entre 16,52 y 19,92 que opina casi siempre y siempre se da un 
buen rendimiento. Por último, el valor máximo y mínimo es 8 en la tercera 
dimensión. 
Por último, el promedio del puntaje de la variable desempeño laboral es 53,41 
afirmando que el desempeño del personal es satisfactorio. Además, el 50% de los 
puntajes obtenidos es mayor igual a 54 donde la mitad de las personas refieren que 
el nivel del desempeño es satisfactorio. Con mayor frecuencia el puntaje obtenido 
es de 57, por tanto, el nivel de desempeño laboral es destacado. Además, el 
promedio de la media se encuentra entre 48,86 y 57,96 que considera que existe 
un satisfactorio y destacado desempeño laboral. Finalizando que en la variable el 
valor máximo y mínimo es 24. 
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      Tabla 15 
      Resultados de la dimensión aptitudes 
      Fuente: SPSSv22  
En la tabla 15 se visualiza los resultados de la dimensión aptitudes donde el 
51,30% considera casi siempre son aptos para ocupar un cargo y cumplir con las 
tareas asignadas, contando con el conocimiento necesario para desarrollar las 
actividades, como de aquellas que no son inherentes al cargo, además indican que 
se encuentran en la capacidad de resolver problemas que se presentan en el área 
de trabajo tomando las medidas necesarias para su continuo desarrollo. 
 Tabla 16 







A veces 4 2,60 2,60 2,60 
Casi siempre 37 24,30 24,30 27,00 
Siempre 111 73,00 73,00 100,00 
Total 152 100,00 100,00 
 Fuente: SPSSv22 
La tabla 16 se visualiza que de 152 trabajadores encuestados, el 73% señalan que 
siempre presentan un comportamiento y actitud favorable para desarrollar las 
funciones propias al cargo asumiendo la debida responsabilidad y consecuencias 
que derivan de su trabajo, además consideran que las relaciones interpersonales 
son importantes para llevar a cabo un buen desempeño laboral, mostrando 
amabilidad y respeto con todos en el ambiente de trabajo, demostrando con su 







A veces 11 7,20 7,20 7,20 
Casi siempre 78 51,30 51,30 58,60 
Siempre 63 41,40 41,40 100,00 
Total 152 100,00 100,00 
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 Tabla 17 







A veces 3 2,00 2,00 2,00 
Casi siempre 48 31,60 31,60 33,60 
Siempre 101 66,40 66,40 100,00 
Total 152 100,00 100,00 
    Fuente: SPSSv22 
En la tabla 17 nos muestra que de los 152 trabajadores encuestados, el 66,40% 
considera que siempre presentan un rendimiento pertinente, además señalan que 
a pesar de las situaciones adversas mantienen su rendimiento habitual cumpliendo 
con las responsabilidades que se les fueron encomendadas, aunque no sean 
inherentes a su cargo, también consideran que trabajar en equipo es más eficaz 
para lograr resultados positivos en la entidad al nivel solicitado. 
   Tabla 18 







Satisfactorio 45 29,60 29,60 29,60 
Destacado 93 61,20 61,20 90,80 
Regular 14 9,20 9,20 100,00 
Total 152 100,00 100,00 
    Fuente: SPSSv22 
En la tabla 18 nos muestra los resultados de la variable desempeño laboral de los 
trabajadores del Ministerio Público, donde el 61,20% considera que el nivel de 
desempeño es destacado, seguido de un 29,60% en el que refieren que hay un 
nivel de desempeño satisfactorio, producto a que el personal se sienten aptos y 
consideran que su rendimiento es adecuado, y a pesar de las dificultades su 
comportamiento y actitud es favorable. 
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Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Gestión por Competencias 0,057 152 0,200* 0,994 152 0,750 
Desempeño laboral 0,110 152 0,000 0,918 152 0,000 
*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 
     Fuente: SPSSv22 
Se plantea las siguientes hipótesis: 
Si el nivel de Sig. es mayor a 0,05 entonces aceptamos H0 afirmando que existe 
una distribución normal en los datos. 
Si el nivel de Sig. es menor a 0,05 entonces aceptamos H1 afirmando que no existe 
una distribución normal en los datos. 
Como se observa en la tabla 19 del total de los 152 encuestados, el grado de 
libertad es mayor a 50 y el nivel de significancia es mayor a 0,05 por ello se aplicó 
la prueba de Kolmogorov-Smirnov, por tanto, se acepta la H0 y se rechaza la H1, 
confirmando que los valores provienen de una distribución normal entre las 
variables cuyos datos obtenidos fueron procesados a través de la prueba 
paramétrica de Pearson y coeficiente de determinación. 
 Tabla 20 
Correlación entre gestión por competencias con desempeño laboral 
 Fuente: Elaboración propia - SPSSv22 
Según los resultados obtenidos en el Estadístico SPSSv22 en relación a la 
regresión nos indica que existe una correlación positiva baja, ya que el valor de la 
correlación de Pearson es 0,304 y según el coeficiente de determinación nos 
Estadísticas de correlación 
Correlación de Pearson 0,304 
Coeficiente de Determinación 0,092 
R cuadrado ajustado 0,086 





muestra que la variable gestión por competencias influye en un 9,2% con respecto 
al desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público. 
 
 
    Tabla 21 





      
 
 
                   Fuente: Elaboración propia - SPSSv22 
 
Se formularon las siguientes hipótesis de investigación: 
 
H1 = Existe relación significativa entre la gestión por competencias y el desempeño 
laboral de los trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021. 
Ho = No existe significativa entre la gestión por competencias y el desempeño 
laboral de los trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021. 
 
 
Como se visualiza en la tabla 21 siendo el nivel de significancia menor al 5%, se 
acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, concluyendo que existe 
relación significativa entre las variables de estudio. 
 
Resultados para la correlación entre la dimensión selección de personal y la 
variable desempeño laboral 
 
 
      Tabla 22 
      Prueba de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Selección de personal 0,106 152 0,000 0,966 152 0,001 
Desempeño laboral 0,110 152 0,000 0,918 152 0,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
      Fuente: SPSSv22 
Se plantea las siguientes hipótesis: 
 
Si el nivel de Sig. es mayor a 0,05 entonces aceptamos H0 afirmando que existe 
una distribución normal en los datos. 
Si el nivel de Sig. es menor a 0,05 entonces aceptamos H1 afirmando que no existe 








Regresión 955,910 1 15,222 0,000 
Residuo 9419,767 150   
Total 10375,678 151   
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Como se observa en la tabla 22 del total de los 152 encuestados, el grado de 
libertad es mayor a 50 y de acuerdo al nivel de significancia es menor a 0,05 por 
ello se aplicó la prueba de Kolmogorov-Smirnov, concluyendo que no hay una 
distribución normal aceptando la H1 y rechazando la H0 confirmando que al ser 
valores minoritarios los datos se procesaron a través de la prueba paramétrica de 
Pearson y coeficiente de determinación. 
  Tabla 23  
Correlación entre selección de personal y desempeño laboral 
 Fuente: Elaboración propia - SPSSv22 
Según los resultados obtenidos en el Estadístico SPSSv22 en relación a la 
regresión nos indica que existe una correlación positiva baja ya que el valor de la 
correlación de Pearson es 0,334 y según el coeficiente de determinación nos 
muestra que la dimensión selección de personal influye en un 11,1% con respecto 
al desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público. 
      Tabla 24 
Análisis de varianza entre selección de personal y desempeño laboral 
     Fuente: Elaboración propia - SPSSv22 
Se formularon las siguientes hipótesis de investigación: 
H1 = El proceso de selección del personal se relaciona significativamente con el 
desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 
2021. 
Estadísticas de correlación 
Correlación de Pearson 0,334 
Coeficiente de Determinación 0,111 
R cuadrado ajustado 0,105 







Regresión 237,777 1 18,779 0,000 
Residuo 1899,275 150 






Ho = El proceso de selección del personal no se relaciona significativamente con el 
desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 
2021. 
 
En la tabla 24 se observa que el proceso de selección de personal se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio 
Público, sede Madre de Dios, 2021. Lo que corrobora que al contrastar el p valor 
en referencia al nivel de significancia, es menor al 5% por consiguiente se acepta 
la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
 
 
Resultados para la correlación entre la dimensión formación y desarrollo con 
la variable de desempeño laboral 
 
    Tabla 25 




Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Formación y desarrollo 0,112 152 0,000 0,983 152 0,063 
Desempeño laboral 0,110 152 0,000 0,918 152 0,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
      Fuente: SPSSv22 
 
Se plantea las siguientes hipótesis: 
 
Si el nivel de Sig. es mayor a 0,05 entonces aceptamos H0 afirmando que existe 
una distribución normal en los datos. 
Si el nivel de Sig. es menor a 0,05 entonces aceptamos H1 afirmando que no existe 
una distribución normal en los datos. 
 
Como se visualiza en la tabla 25 del total de los 152 encuestados el grado de 
libertad es mayor a 50 y según el nivel de significancia es menor a 0,05 se aplicó la 
prueba de Kolmogorov-Smirnov, por tanto, los valores provienen de una distribución 
normal aceptando H0 y rechazando H1 cuyos datos obtenidos fueron procesados 





   Tabla 26 
Correlación entre formación y desarrollo con el desempeño laboral 
 
 Fuente: Elaboración propia - SPSSv22 
Según los resultados obtenidos en el Estadístico SPSSv22 en relación a la 
regresión nos indica que existe una correlación positiva baja ya que el valor de la 
correlación de Pearson es 0,212 y según el coeficiente de determinación nos 
muestra que influye en un 4,5% con respecto a la dimensión formación y desarrollo 
con el desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público. 
 Tabla 27 
Análisis de varianza entre formación y desarrollo con el desempeño laboral 
     Fuente: Elaboración propia - SPSSv22 
Se formularon las siguientes hipótesis de investigación: 
H1 = Existe relación significativa entre la formación y desarrollo con el desempeño 
laboral de los trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021. 
Ho = No existe relación significativa entre la formación y desarrollo con el 
desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 
2021. 
En la tabla 27 se visualiza que existe relación significativa entre la formación y 
desarrollo con el desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público, sede 
Madre de Dios, 2021. Siendo el p-valor menor al 5% por tanto, se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
Estadísticas de correlación 
Correlación de Pearson 0,212 
Coeficiente de Determinación 0,045 
R cuadrado ajustado 0,039 







Regresión 58,755 1 7,083 0,009 
Residuo 1244,344 150 




Resultados para la correlación entre la dimensión sistema de compensación 
y la variable desempeño laboral 
 
Tabla 28 
Prueba de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Sistema de compensación 0,090 152 0,004 0,978 152 0,015 
Desempeño laboral 0,110 152 0,000 0,918 152 0,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
      Fuente: SPSSv22 
Se plantea las siguientes hipótesis: 
 
Si el nivel de Sig. es mayor a 0,05 entonces aceptamos H0 afirmando que existe 
una distribución normal en los datos 
Si el nivel de Sig. es menor a 0,05 entonces aceptamos H1 afirmando que no existe 
una distribución normal en los datos 
 
Como se observa en la tabla 28 del total de los 152 encuestados el nivel de 
significancia es menor a 0,05 y el grado de libertad es mayor a 50 lo que llevo a 
aplicar la prueba de Kolmogorov-Smirnov, por tanto, no hay una distribución normal 
aceptando la H1 y rechazando la H0 afirmando que al ser valores minoritarios los 
datos fueron procesados a través de la prueba paramétrica de Pearson y el 
coeficiente de determinación  
 
        Tabla 29 






                                Fuente: Elaboración propia - SPSSv22 
Según los resultados obtenidos en el Estadístico SPSSv22 en relación a la 
regresión nos indica que existe una correlación positiva muy baja, toda vez que el 
valor de la correlación de Pearson es 0,063 y según el coeficiente de determinación 
Estadísticas de correlación 
Correlación de Pearson 0,063 
Coeficiente de Determinación 0,004 
R cuadrado ajustado -0,003 
Error estándar de la estimación 2,681 
Observaciones 152 
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nos muestra que la dimensión sistema de compensación no influye en el 
desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público. 
 Tabla 30 
Análisis de varianza entre sistemas de compensación y desempeño laboral
     Fuente: Elaboración propia - SPSSv22 
Se formularon las siguientes hipótesis de investigación: 
H1 = El sistema de compensación se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral de los trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021 
Ho = El sistema de compensación no se relaciona significativamente con el 
desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 
2021 
En la tabla 30 se observa que el sistema de compensación no se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio 
Público, sede Madre de Dios, 2021; siendo el p-valor calculado mayor a 0,05 por 
tanto, esta al ser muy baja la dimensión esta no se verá afectada por la variable 
independiente, lo que lleva rechazar la hipótesis alterna y dar por aceptado la 
hipótesis nula 
Resultados para la correlación entre la dimensión evaluación de desempeño 
y la variable desempeño laboral 
Tabla 31 
Prueba de normalidad 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Evaluación de desempeño 0,158 152 0,000 0,951 152 0,000 
Desempeño laboral 0,110 152 0,000 0,918 152 0,000 







Regresión 4,325 1 0,602 0,439 
Residuo 1077,879 150 





Se plantea las siguientes hipótesis: 
 
Si el nivel de Sig. es mayor a 0,05 entonces aceptamos H0 afirmando que existe 
una distribución normal en los datos 
Si el nivel de Sig. es menor a 0,05 entonces aceptamos H1 afirmando que no existe 
una distribución normal en los datos 
 
Como se visualiza en la tabla 31 del total de los 152 encuestados el nivel de 
significancia es menor a 0,05 y de acuerdo al grado de libertad el valor obtenido es 
mayor a 50, lo que llevo a aplicar la prueba de Kolmogorov-Smirnov, por tanto, se 
acepta la H1 y se rechaza la H0 al no haber una distribución normal donde al ser 
valores minoritarios los datos se procesaron a través de la prueba paramétrica de 




        Tabla 32 







                               Fuente: Elaboración propia - SPSSv22 
 
Según los resultados obtenidos en el Estadístico SPSSv22 en relación a la 
regresión nos indica que existe una correlación positiva baja, toda vez que el valor 
de la correlación de Pearson es 0,248 y según el coeficiente de determinación nos 
muestra que la dimensión evaluación de desempeño influye en un 6.1% en relación 
al desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público. 
 
        
  Tabla 33 





       
                  
                       Fuente: Elaboración propia - SPSSv22 
Estadísticas de correlación 
Correlación de Pearson 0,248 
Coeficiente de Determinación 0,061 
R cuadrado ajustado 0,055 








Regresión 33,096 1 9,796 0,002 
Residuo 506,792 150   
Total 539,888 151   
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Se formularon las siguientes hipótesis de investigación: 
H1 = Existe relación significativa entre la evaluación del desempeño y el desempeño 
laboral de los trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021. 
Ho = No existe relación significativa entre la evaluación del desempeño y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 
2021 
En la tabla 33 se visualiza que en los resultados obtenidos existe relación 
significativa entre la evaluación del desempeño y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, 2021; siendo el p-valor 
calculado menor a 0,05 por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 






Después de los resultados obtenidos en las variables como dimensiones de 
investigación es primordial realizar una contrastación con los antecedentes y 
teorías relacionadas 
De acuerdo a los resultados se comprobó que existe relación significativa en 
ambas variables ya que el coeficiente de Pearson es 0,304 lo que demuestra una 
correlación baja y según el r cuadrado de la variable 1, esta influye en un 9,2% con 
respecto a la variable 2. Dado que la gestión por competencias es regular en un 
45,40% debido a que los trabajadores del Ministerio Público consideran que a veces 
se atiende su formación y desarrollo de igual forma opinan sobre el sistema de 
compensación y también sienten que su desempeño no es evaluado 
adecuadamente, pero si están de acuerdo que la selección de personal es 
pertinente. En cambio, el 61,20% opina que el desempeño se encuentra en el nivel 
destacado, seguido de un 29,60% en el que refieren que el desempeño es 
satisfactorio, producto a que el personal se sienten aptos y consideran que su 
rendimiento es adecuado, y a pesar de las dificultades su comportamiento y actitud 
es favorable dentro de la Institución. 
 
Confirmando la teoría de Andrade (2006) quien menciona la gran importancia 
de la gestión por competencias en las entidades públicas y privadas porque 
contribuye en los cambios del rendimiento tanto personal como organizacional lo 
que permite incrementar la satisfacción y motivación de las personas generando un 
buen servicio de calidad a la ciudadanía. Además, según Alles (2015) la gestión por 
competencias es una herramienta que enfrenta desafíos con el propósito de lograr 
los objetivos propuestos coadyuvando en el desarrollo y mejoramiento del 
desempeño en la organización. 
 
Por otra parte, Martínez (2016) en su estudio concluye que el Modelo de 
gestión por competencias aplicado en la entidad ayuda a desarrollar y evaluar el 
desempeño, contribuyendo en identificar las competencias lo cual garantiza 
reconocer la labor de los trabajadores y capacitarlos constantemente en donde ellos 
se sientan integrados en la institución creando un buen ambiente de trabajo lo que 
permitirá lograr los objetivos institucionales. En la opinión de Barrera (2014) guarda 
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relación con respecto a lo que menciono Alles (2015), quien indica que la gestión 
por competencias involucra cambios diariamente aportando un valor considerado 
en el cumplimiento de los objetivos planteados y que además es un canal de 
comunicación tanto en los trabajadores como en la organización ofreciendo 
beneficios que determinara la eficiencia de sus labores encomendadas. 
Nuevamente Alles (2015) refiere que toda competencia es la capacidad de 
hacer determinadas cosas en el puesto de trabajo generando un buen desempeño 
Por lo que también Acosta (2018) indica que el desempeño laboral es parte de las 
actividades que realizan los trabajadores conduciendo a un resultado eficiente 
producto del esfuerzo y desenvolvimiento de cada individuo en el área que se 
encuentra apuntando hacia el mismo objetivo institucional. Desde la posición de 
Carbajal (2018) en su investigación concluyo que la gestión por competencias y el 
desempeño laboral guardan una correlación positiva alta con una rho de 0,763; 
dado que en la variable gestión por competencias el 50% llego a un nivel medio, 
mientras que el 45 % indico que es bueno lo que significa que al aplicar la gestión 
fortalece las capacidades de los servidores. 
Asimismo, en la primera hipótesis específica los procesos de selección del 
personal y el desempeño laboral tienen una relación significativa ya que los 
resultados determinaron que el 49,30% indican que casi siempre se realiza una 
selección de personal pertinente debido a que se planifica y estructura las 
actividades que llevan un adecuado proceso de selección transparente mediante 
diferentes canales de comunicación que atraen a los postulantes. Comprobando 
que la correlación de Pearson es 0,334 seguido del nivel de significancia que es 
menor al 5% y de acuerdo al r cuadrado la selección de personal influye en un 
11,1% en el desempeño laboral, es decir existe una correlación baja, pero a pesar 
de ello la selección del personal es la clave para que la institución cumpla con lograr 
el objetivo propuesto a través de las diferentes habilidades, destrezas y 
conocimientos que el trabajador seleccionado posee generando un buen 
desempeño laboral.  
Ante esto, Jiménez (2016) opina que la gestión por competencias, sirve y es 
de gran ayuda para la selección de personal ya que es la fuente principal para tener 
un buen desempeño eficiente y eficaz cumpliendo siempre con las tareas asignadas 
47 
por el jefe superior dentro del mercado laboral. Lo mismo significa para Morales 
(2010) ya que en el momento de la selección del personal evalúan las capacidades, 
la formación de estudios y lo más importante tener la habilidad de afrontar diversas 
situaciones que se presentan en el trabajo tomando las mejores decisiones con 
mucha actitud. En su posición de Alles (2015) menciona que a través de una buena 
planificación y estructuración de actividades se logra identificar, evaluar y atraer al 
candidato pertinente acorde a las necesidades de la institución para el buen 
desempeño de las tareas profesionales.  
Para esto Rubiano (2006) señala además que en todo proceso de selección 
se evalúa al trabajador de acuerdo al perfil del puesto y que el seleccionado 
contribuya en alcanzar con eficiencia y eficacia los objetivos de la institución. Pero 
lo que más buscan las entidades en los trabajadores es tal como menciona Gardner 
es decir la rapidez en solucionar los problemas que se presentan en determinadas 
ocasiones tomando las mejores decisiones con el conocimiento adquirido y 
apropiado garantizando el buen funcionamiento y continuo desarrollo de las 
actividades con buena actitud y proactividad. 
Por otro lado, en la segunda hipótesis especifica existe relación significativa 
entre la formación y desarrollo con el desempeño laboral lo que demuestra que el 
coeficiente de Pearson es de 0,212 reflejando una correlación positiva y según el 
coeficiente de determinación la formación y desarrollo influye en un 4,5% en el 
desempeño laboral porque el 50,70% refiere que no se atiende de manera 
permanente las capacitaciones al personal y no se promociona oportunidades 
dentro de la institución para el desarrollo continuo del trabajador lo que lleva a que 
presenten una desinteresada conducta adecuada y actitud proactiva. Confirmando 
en el estudio de Torre (2017) que el 83% del personal carecen de capacitaciones 
constantes lo que perjudica en el mejoramiento del desempeño laboral, por ello 
muestran mucha resistencia en sus actitudes y comportamientos 
Asimismo, en la teoría de Alles (2015) resalta que la formación y desarrollo es 
un factor que mejora la actuación del cargo que ocupa el trabajador en relación a 
sus capacidades que son transformadas en buenas practicas ya que la ausencia 
de estos no permite el desempeño de las funciones productivas. Lago (2013) desde 




ya sea individual como grupal mejorando equilibradamente en las funciones del 
cargo de manera adecuada y oportuna para el buen funcionamiento de la 
organización. Entonces la formación y desarrollo juega un rol muy importante dentro 
de los trabajadores ya que esta encuentra ligado con la motivación donde los 
trabajadores esperan ser beneficiados con incentivos que permitan abordar todas 
sus necesidades. 
 
Del mismo modo en la tercera hipótesis especifica el sistema de 
compensación y el desempeño laboral no tienen una relación significativa porque 
de acuerdo a los resultados el nivel de significancia fue mayor al 5% y la correlación 
de Pearson calculado 0,063 determino una correlación muy baja debido a otros 
factores que también influyen en la variable 2. Donde el 38,80% considera que a 
veces se da un sistema de compensación adecuado en la institución porque cuando 
ascienden de cargo no necesariamente se les aumenta el sueldo y que además los 
bonos no forman parte del sistema monetario al ser algunas gestiones realizadas 
por el sindicato de trabajadores hacia la instancia superior por ello suelen haber 
veces que se aumenta sus remuneraciones.  
 
Contradiciendo el estudio de Pérez (2021) aduciendo que el nivel de 
compensación y el desempeño laboral es regular en un 43%, ya que su correlación 
de Pearson es 0,919 e influye en un 84% con una relación significativa alta, cuyo 
resultado es opuesto con respecto a lo que se obtuvo en el presente estudio. Por 
otro lado, Alles (2015) en su teoría hace hincapié que, para contribuir en el 
rendimiento del personal, estos son beneficiados con una compensación que los 
mantiene motivados para que sea retribuido en la organización.  
 
Reafirmando el enfoque de la teoría de Frederick Herzberg, quien indica que 
la motivación laboral también depende del Factor Higiénico lo que impulsa y motiva 
al personal en sus remuneraciones, beneficios sociales, las buenas relaciones 
interpersonales, seguridad en el lugar de trabajo; y el factor Motivacional donde las 
tareas que desarrollan son reconocidas, considerándose ante la posibilidad de 
algún ascenso dentro de la organización de tal manera el trabajador se sienta 
cómodo. Además, Aparicio (2013) resalta que toda labor realizada se compensa 
con el nivel de competencia y experiencia del trabajador en relación a las 
necesidades de la organización.  
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Finalmente, en la última hipótesis específica existe relación significativa entre 
la evaluación de desempeño y el desempeño laboral ya que en los resultados 
obtenidos existe una correlación baja, con nivel de significancia menor a 0.05, 
seguido de la correlación de Pearson calculado de 0,248 y un r cuadrado que refleja 
el grado de influencia de 6,1% entre evaluación de desempeño y desempeño 
laboral porque el 37,50% indica que a veces no todos cumplen adecuadamente con 
las funciones según el Manual de Organización y Funciones, ni se realiza 
anualmente la evaluación de desempeño laboral. Asimismo, Torre (2017) en su 
estudio concluyo que la gestión y el desempeño laboral se encuentran muy 
relacionados, pero el 83% estaba insatisfecho porque no existía un modelo de 
evaluación de desempeño con parámetros que mida la calidad de trabajo 
dependiendo al cargo que ocupa 
Tomando en cuenta la teoría de Alles (2015) la evaluación de desempeño 
permite mejorar y optimizar en el cumplimiento de los objetivos, respaldado por la 
opinión de Muñoz (2001) donde al detectar las decadencias sirve para reforzarlas 
y mantener un equilibrio en el desempeño de los trabajadores que garanticen el 
futuro crecimiento. Según Chiavenato (2011) en la teoría de Maslow afirma que las 
personas tenemos cinco necesidades entre ellas las fisiológicas, seguridad, 
sociales, autorrealización y estima que se activan al cumplir un deseo de una 
necesidad; seguido de la teoría de Herzberg en sus dos factores (higiene y 
motivación) entre los mencionados el factor higiénico por la insatisfacción ubicadas 
en el ambiente que los rodea, mientras que el factor motivacional relacionado con 
la satisfacción es decir el reconocimiento. 
Entonces la evaluación de desempeño está apoyada en las teorías de Maslow 
y Herzberg como ya anteriormente se ha visto en el párrafo precedente para el 
correcto desenvolvimiento del trabajador a cargo, mejorando en su productividad. 
Para Rivero – Ramirez (2019) la evaluación de desempeño se encuentra en el 
actuar de cada trabajador con el nivel de conocimiento necesario para rendimientos 







PRIMERA: Se determinó que existe relación significativa entre la gestión por 
competencias y el desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público, 
sede Madre de Dios, 2021. Debido al nivel de correlación de Pearson calculado que 
es igual a 0,304, además el nivel de significancia es menor a 0,05 entre ambas 
variables y según el coeficiente de determinación la gestión por competencias 
influye en un 9,2% con respecto al desempeño laboral de los trabajadores del 
Ministerio Público. 
 
SEGUNDA: Se estableció que el proceso de selección del personal se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio 
Público, sede Madre de Dios, 2021. Afirmando que el estadístico de la correlación 
de Pearson es 0,334, lo que corrobora que al contrastar el p valor en referencia al 
nivel de significancia es menor a 0,05 y de acuerdo al coeficiente de determinación 
la selección de personal influye en un 11,1% en el desempeño laboral, por 
consiguiente, existe asociación entre la dimensión y variable de estudio. 
 
TERCERA: Se determinó que existe relación significativa entre la formación y 
desarrollo con el desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público, sede 
Madre de Dios, 2021. Puesto que el resultado obtenido en el coeficiente de Pearson 
es de 0,212 lo que indica que el nivel de correlación es bajo, además cuenta con 
un nivel de significancia menor a 0,05 y según el coeficiente de determinación la 
dimensión formación y desarrollo influye en un 4,5% en el desempeño laboral. 
 
CUARTA: Se determinó que el sistema de compensación no se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio 
Público, sede Madre de Dios, 2021. Debido a que el valor de la correlación de 
Pearson es 0,063 y el nivel de significancia es mayor al 5%, por tanto, al ser muy 
baja la dimensión esta no se verá afectada por la variable independiente. 
 
QUINTA: Se estableció que existe relación significativa entre la evaluación del 
desempeño y el desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público, sede 
Madre de Dios, 2021. Confirmando que el valor estadístico de la correlación de 
Pearson es 0,248, y el nivel de significancia es menor a 0,05 y de acuerdo al 
coeficiente de determinación la dimensión evaluación de desempeño influye en un 
6,1% en relación al desempeño laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES
PRIMERA: Se sugiere a la Institución que de manera anual debe programar y 
realizar un cuadro de actividades para que personal tanto administrativo como fiscal 
sea capacitado de manera permanente en función a sus actividades inherentes al 
cargo al cual ocupa, lo que contribuirá en el desempeño laboral. 
SEGUNDA: Se recomienda Integrar un Modelo de evaluación de desempeño visto 
que anualmente y semestralmente no se ejecuta un control sobre las actividades 
que realizan los trabajadores del Ministerio Público que coadyuvara en reforzar 
aquellas debilidades que el trabajador posee y cumpla adecuadamente con el 
Manual de Organización y Funciones establecido. 
TERCERA: Se recomienda también reconocer al personal por su labor y servicio 
en la institución, promoviendo oportunidades internas a los trabajadores que tienen 
años trabajando siendo ascendidos de cargo en competencia a su labor para el 
continuo desarrollo de sus actividades. 
CUARTA: Se sugiere a la institución que para un mejor desempeño laboral se 
promueva actividades de motivación y de bienestar en donde los trabajadores 
cuidando siempre de los protocolos de seguridad tengan un espacio recreativo en 
el que puedan relajarse y meditar como sesiones de coaching, talleres de 
entretenimiento, entre otros. 
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ANEXO 01: Matriz de Consistencia de la Investigación 
TÍTULO: “GESTIÓN POR COMPETENCIAS Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL MINISTERIO PÚBLICO, SEDE MADRE DE DIOS, 2021” 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES / DIMENSION INDICADORES METODOLOGÍA 
Problema General: 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la gestión por competencias 
y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Ministerio 
Público, sede Madre de Dios, 
2021? 
Problemas Específicos: 
a) ¿De qué manera el proceso de
selección del personal se
relaciona con el desempeño
laboral de los trabajadores del
Ministerio Público, sede Madre
de Dios, 2021?
b) ¿Cuál es la relación que existe
entre la formación y desarrollo
con el desempeño laboral de
los trabajadores del Ministerio
Público, sede Madre de Dios,
2021?
c) ¿De qué manera el sistema de
compensación se relaciona
con el desempeño laboral de
los trabajadores del Ministerio
Público, sede Madre de Dios,
2021?
d) ¿Cuál es la relación que existe
entre la evaluación del
desempeño y el desempeño
laboral de los trabajadores del
Ministerio Público, sede Madre
de Dios, 2021?
Objetivo General: 
Determinar la relación que existe 
entre la gestión por competencias y 
el desempeño laboral de los 
trabajadores del Ministerio Público, 
sede Madre de Dios, 2021 
Objetivos Específicos: 
a) Establecer de qué manera el
proceso de selección del
personal se relaciona con el
desempeño laboral de los
trabajadores del Ministerio 
Público, sede Madre de Dios,
2021
b) Determinar la relación que 
existe entre la formación y
desarrollo con el desempeño 
laboral de los trabajadores del
Ministerio Público, sede Madre
de Dios, 2021
c) Determinar si el sistema de 
compensación se relaciona 
con el desempeño laboral de 
los trabajadores del Ministerio 
Público, sede Madre de Dios,
2021
d) Establecer la relación que 
existe entre la evaluación del
desempeño y el desempeño 
laboral de los trabajadores del
Ministerio  Público, sede Madre
de Dios, 2021
Hipótesis General: 
Existe relación significativa entre la 
gestión por competencias y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores del Ministerio Público, 
sede Madre de Dios, 2021 
Hipótesis Específicos: 
a) El proceso de selección del
personal se relaciona 
significativamente con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores del Ministerio 
Público, sede Madre de Dios, 
2021 
b) Existe relación significativa entre
la formación y desarrollo con el
desempeño laboral de los
trabajadores del Ministerio
Público, sede Madre de Dios,
2021
c) El sistema de compensación se
relaciona significativamente con
el desempeño laboral de los
trabajadores del Ministerio
Público, sede Madre de Dios,
2021
d) Existe relación significativa entre
la evaluación del desempeño y
el desempeño laboral de los
trabajadores del Ministerio
Público, sede Madre de Dios,
2021
Variable de estudio 1 
Gestión por competencias. 
Dimensiones: 
- Selección de personal.
- Formación y desarrollo.
- Sistema de compensación.
- Evaluación de desempeño.
- Planificación y 
estructuración.
- Evaluación de funciones y
capacidades.
- Identificación del candidato.
- Evaluación y descripción
del perfil.
- Atracción del personal
- Capacitación.
- Oportunidades.
- Fomentación de actitudes y
comportamientos.
- Promoción de capacitación.
- Remuneración y beneficios.
- Oportunidad para aumentar
remuneraciones.
- Ascensos
- Cumplimiento de funciones
- Conductas observadas.
Tipo de Investigación 
Aplicada 
Enfoque de Investigación 
Cuantitativo 
Diseño de la Investigación 
Descriptiva Correlacional, no 
experimental transversal 
 V1 
 M  r 
 V2 
Donde: 
 M = Muestra de estudio 
V1 = Variable 1 
V2 = Variable 2 
  r = Relación 
Población: 
Compuesta por 250 
trabajadores del Ministerio 
Público, sede Madre de Dios 
Muestra: 
Por Muestreo probabilístico 
(Aleatorio Simple) seleccionados 
152 trabajadores del Ministerio 
Público, sede Madre de Dios 
Método: 
Técnicas e Instrumentos de 
Recojo de Datos 
Encuesta – Cuestionario para la 
recopilación de información de 
las variables de estudio 
Técnicas de Análisis de Datos 
Procesador estadístico SPSS 




- Comportamiento y Actitud.
- Rendimiento.









- Asume y transmite valores.
- Calidad de trabajo.
- Trabajo en equipo.
- Cumplimiento de 
actividades.
- Resultados.
ANEXO 02: Matriz de Operacionalizacion de las Variables 








La gestión por 
competencias se refiere al 
“Modelo de gerenciamiento 
que detectara las 
competencias que se 
requiere en un puesto de 
trabajo para mantener el 
desarrollo de un 
rendimiento elevado, 
determinando que el 
trabajador cumpla y mejore 
en las competencias para 
su desempeño obteniendo 
ventajas en la entidad”. 
(Alles, 2015) 
Operacionalmente la variable 
independiente gestión por 
competencias se define como 
una herramienta estratégica 
mediante sus cuatro dimensiones 
entre ellas:  selección de 
personal, formación y desarrollo, 
sistema de compensación y 
evaluación de desempeño en 
función a las competencias, su 
instrumento de medición es el 
cuestionario estructurado con la 
escala ordinal de Likert bajo 05 
opciones de respuesta: nunca, 




- Planificación y estructuración
- Evaluación de funciones y capacidades
- Identificación del candidato
- Evaluación y descripción del perfil
- Atracción de Personal
Escala: Ordinal 
Nunca = 1 
Casi nunca = 2 
A veces = 3 
Casi siempre = 4 





- Fomentación de actitudes y 
comportamientos.
- Promoción de capacitación
Sistema de 
compensación 
- Remuneración y beneficios.









Valor que la entidad espera 
aportar es por ello que las 
conductas del individuo 
van a contribuir con la 
eficiencia de alcanzar lo 
esperado en la ejecución 
de sus actividades y 
objetivos planteados, 
evaluando el trabajo 
mediante el cumplimiento 
de las metas fijadas de la 
organización (Palaci, 2005) 
Operacionalmente la variable 
dependiente desempeño laboral 
se define por factores 
observables que influyen en el 
desarrollo profesional mediante 
tres dimensiones: aptitudes; 
comportamiento y actitud; 
rendimiento, por tanto, el 
instrumento de medición es el 
cuestionario  estructurado con la 
escala ordinal de Likert bajo 05 
opciones de respuesta: nunca, 
casi nunca, a veces, casi siempre 
y siempre  
Aptitudes 






- Desempeño de las responsabilidades
propias del cargo
- Relaciones interpersonales
- Asume y transmite valores
Rendimiento 
- Calidad de trabajo
- Trabajo en equipo
- Cumplimiento de actividades
- Resultados
ANEXO 03: Instrumentos de Recolección de Datos 
CUESTIONARIO A: GESTIÓN POR COMPETENCIAS 
Estimado servidor (a) reciba un cordial y atento saludo, el presente cuestionario A 
caracterizado por ser anónimo, tiene por objetivo principal brindar información para 
establecer la relación entre las variables de estudio: Gestión por competencias y 
desempeño laboral, de los trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, para 
el desarrollo del trabajo de investigación de Grado. Por ello solicito su valiosa y gentil 
colaboración, respondiendo a cada ítem formulado con honestidad y veracidad. Gracias 
por su cooperación. 
Instrucciones:  
Marque usted una sola (X) por cada pregunta realizada, de acuerdo a su opinión. 












































¿Considera usted que en la Institución se planifica y 
estructura actividades, que permiten llevar un proceso de 
selección transparente? 
02 
¿Considera que se evalúan las funciones y capacidades 
requeridas para el desempeño eficiente y eficaz de 
acuerdo a la tarea profesional? 
03 
¿Dentro del proceso de selección, considera que se 
identifica al candidato pertinente de acuerdo a las 
necesidades específicas del cargo a ocupar en la 
entidad? 
04 
¿Se utiliza la descripción del perfil para la debida 
selección y calificación en el puesto de trabajo para 
ocupar la plaza vacante? 
05 
¿Usted considera que la institución utiliza, diferentes 
medios de comunicación que le permitan atraer al 




¿De manera permanente se capacita al personal en 
función a sus actividades específicas inherentes al cargo? 
07 
¿Para el desarrollo continuo de los trabajadores se 
promociona oportunidades dentro de la institución? 
08 
¿En la institución se incentiva a formar una actitud 
proactiva y una conducta adecuada que se adapta a los 
nuevos cambios organizativos? 
09 
¿Con el propósito de integrar al personal en el proceso 





¿Considera que los bonos del personal forman parte de 
las compensaciones de tipo monetario? 
11 
¿Para la mejora del desempeño laboral del personal se 
ofrece la oportunidad de aumentar sus remuneraciones? 
12 
¿Mediante oportunidades de ascenso se fomenta el 




¿En la institución la evaluación de desempeño laboral se 
realiza al menos anualmente? 
14 
¿Considera usted que los trabajadores cumplen  
eficientemente con las funciones dadas a su cargo según 
el Manual de Organización y Funciones establecido por la 
Institución? 
¡Muchas gracias por su participación!!
CUESTIONARIO B: DESEMPEÑO LABORAL 
Estimado servidor (a) reciba un cordial y atento saludo, el presente cuestionario B 
caracterizado por ser anónimo, tiene por objetivo principal brindar información para 
establecer la relación entre las variables de estudio: Gestión por competencias y 
desempeño laboral, de los trabajadores del Ministerio Público, sede Madre de Dios, para 
el desarrollo del trabajo de investigación de Grado. Por ello solicito su valiosa y gentil 
colaboración, respondiendo a cada ítem formulado con honestidad y veracidad. Gracias 
por su cooperación. 
Instrucciones:  
Marque usted una sola (X) por cada pregunta realizada, de acuerdo a su opinión. 








































1 2 3 4 5 
Aptitudes 
01 
¿Cuándo a usted le asignan una tarea no 
inherente a su cargo normalmente cuenta con 
el conocimiento suficiente para desarrollarla? 
02 
¿Normalmente para ocupar un cargo y cumplir 
con las actividades designadas cuento con la 
experiencia laboral solicitada en la misma? 
03 
¿Normalmente cuando se presentan problemas 
en el lugar de trabajo cuenta con la capacidad 
de tomar las medidas necesarias y encontrar 
una solución pertinente?
04 
¿Estoy capacitado para evaluar las actividades 




¿Desarrolla sus funciones propias con 
responsabilidad asumiendo las consecuencias 
que derivan de su trabajo? 
06 
¿Considera que las relaciones interpersonales 
le permiten llevar a cabo un buen desempeño 
laboral? 
07 
¿En el ambiente de trabajo muestra siempre 
amabilidad con todos, facilitando la buena 
comunicación y generando respeto? 
08 
¿Con su comportamiento y actitud, asume y 
transmite valores organizacionales que 
demuestran su pertenencia a la entidad? 
Rendimiento 
09 
¿Usted procura mantener su rendimiento 
habitual aun en situaciones adversas? 
10 
¿Considera que trabajar en equipo es más 
eficaz para lograr buenos resultados? 
11 
¿Cumple usted con las responsabilidades que 
se le asignan aunque no sean inherentes a su 
cargo? 
12 
¿Demuestra resultados  positivos en la entidad 
al nivel solicitado? 
¡Muchas gracias por su participación!! 
























ANEXO 05: Resultados de la Confiabilidad 
Escala: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE LA 
VARIABLE  GESTIÓN POR COMPETENCIAS 
  Resumen de Procesamiento de casos 
N % 
Casos Válido 20 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 20 100,0 
 Fuente: SPSSv22







De acuerdo al procesamiento de datos en el estadístico SPSS para medir la 
Variable 1, se afirma que el instrumento elaborado es muy bueno con un alfa de 
Cronbach de 0.890 
Escala: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 
 DESEMPEÑO LABORAL 
Resumen de Procesamiento de casos 
N % 
Casos Válido 20 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 20 100,0 
Fuente: SPSSv22 






 Fuente: SPSSv22 
De acuerdo al procesamiento de datos en el estadístico SPSS para medir la 
Variable 2, se afirma que el instrumento elaborado es aplicable con un alfa de 
Cronbach de 0.768 




Variable 1: Gestión por Competencias 
Total 
Dimensión 1:    
Selección de Personal 
Dimensión 2:  
Formación y 
Desarrollo 






P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 
1 4 4 4 4 5 3 4 3 4 4 4 2 2 3 50 
2 5 5 5 5 5 5 3 5 5 2 5 5 4 5 64 
3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 69 
4 5 4 5 5 4 2 3 4 2 5 3 3 4 4 53 
5 5 5 5 5 4 3 4 3 3 5 3 5 4 4 58 
6 5 5 4 4 3 3 2 2 3 2 2 1 3 4 43 
7 5 5 5 5 5 4 4 5 2 4 5 4 4 5 62 
8 5 5 5 5 5 4 5 5 3 4 5 2 4 5 62 
9 5 5 3 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 64 
10 5 4 4 5 4 4 2 3 4 3 4 3 5 4 54 
11 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 5 55 
12 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 64 
13 3 3 2 3 2 4 3 3 4 3 4 4 3 3 44 
14 5 3 5 5 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 45 
15 3 3 3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 2 3 38 
16 5 3 4 4 2 2 3 2 3 5 4 4 5 5 51 
17 5 4 5 5 3 3 3 5 4 5 4 5 5 5 61 
18 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 48 
19 5 4 5 5 5 4 4 5 3 4 3 4 5 3 59 




Variable 2: Desempeño Laboral 
Total 
Dimension 1:  
Aptitudes  
Dimensión 2:   
Comportamiento y actitud 
Dimensión 3:  
Rendimiento 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 
1 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 54 
2 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 56 
3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 4 4 47 
4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 59 
5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 57 
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
7 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 58 
8 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 57 
9 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 57 
10 5 4 3 5 5 3 5 5 4 3 5 5 52 
11 4 4 4 3 5 5 5 4 5 5 4 4 52 
12 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 58 
13 3 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 46 
14 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 57 
15 3 4 5 5 5 5 5 5 2 5 5 4 53 
16 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 
17 5 5 4 5 5 3 5 4 5 5 5 5 56 
18 5 5 4 5 5 4 5 5 5 3 5 5 56 
19 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 57 
20 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 50 
ANEXO 07: Coordinaciones con la Institución 

ANEXO 08: Base de Datos 
N° 
Variable 1: Gestión por Competencias 
Total 
General 
Dimensión 1:     










P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 
1 2 2 2 2 2 10 2 2 1 2 7 3 5 5 13 5 5 10 40 
2 4 4 5 5 5 23 3 3 4 3 13 4 3 3 10 4 4 8 54 
3 4 4 4 4 4 20 2 3 3 3 11 1 1 1 3 4 5 9 43 
4 2 3 2 3 3 13 2 3 4 3 12 1 1 5 7 5 3 8 40 
5 3 3 3 3 4 16 2 3 4 3 12 1 1 1 3 5 3 8 39 
6 4 4 4 5 4 21 3 2 3 3 11 4 3 1 8 2 4 6 46 
7 5 5 5 4 5 24 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 5 8 53 
8 4 3 4 4 5 20 2 3 3 2 10 5 2 2 9 3 4 7 46 
9 5 5 4 5 4 23 3 3 4 4 14 1 1 1 3 5 4 9 49 
10 3 4 4 4 4 19 2 3 2 2 9 1 1 3 5 4 4 8 41 
11 5 5 5 5 4 24 2 3 3 2 10 1 1 1 3 1 4 5 42 
12 3 3 3 4 3 16 2 3 2 2 9 3 2 2 7 3 3 6 38 
13 3 3 3 3 2 14 2 3 2 2 9 2 2 3 7 3 2 5 35 
14 4 3 4 3 4 18 2 4 5 3 14 4 4 4 12 5 1 6 50 
15 4 2 4 5 4 19 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 6 46 
16 4 4 3 3 4 18 3 2 2 2 9 4 1 5 10 2 2 4 41 
17 5 4 3 4 5 21 3 3 4 3 13 3 2 3 8 3 5 8 50 
18 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 16 5 1 1 7 4 3 7 55 
19 4 3 3 4 4 18 3 2 4 4 13 4 1 2 7 2 3 5 43 
20 4 3 3 5 4 19 1 1 3 3 8 1 1 1 3 2 4 6 36 
21 3 3 3 3 2 14 3 3 3 3 12 3 3 4 10 3 2 5 41 
22 3 1 1 3 3 11 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 6 38 
23 4 3 2 5 1 15 3 1 2 3 9 2 2 2 6 5 4 9 39 
24 5 4 4 5 4 22 4 4 4 4 16 4 1 3 8 4 4 8 54 
25 4 3 4 3 3 17 4 4 4 5 17 4 2 4 10 2 3 5 49 
26 3 3 3 3 2 14 2 2 2 2 8 3 1 3 7 3 2 5 34 
27 5 5 4 4 3 21 2 3 5 4 14 3 3 4 10 4 4 8 53 
28 5 5 4 5 5 24 4 4 5 4 17 4 2 2 8 5 4 9 58 
29 5 5 5 5 4 24 4 3 4 4 15 2 2 2 6 5 4 9 54 
30 4 4 4 4 5 21 4 4 4 3 15 3 4 4 11 3 4 7 54 
31 3 3 3 3 3 15 3 3 4 3 13 3 1 1 5 3 3 6 39 
32 5 4 4 4 4 21 2 3 3 2 10 4 1 2 7 2 4 6 44 
33 4 4 4 3 4 19 2 3 4 3 12 4 1 3 8 4 3 7 46 
34 5 2 3 2 1 13 2 2 3 2 9 3 4 3 10 1 2 3 35 
35 3 2 3 4 3 15 3 2 3 3 11 3 2 3 8 2 4 6 40 
36 3 3 4 3 3 16 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 4 7 44 
37 4 4 4 4 4 20 3 4 3 3 13 2 2 3 7 3 4 7 47 
38 3 5 5 4 3 20 4 5 4 4 17 5 5 3 13 5 4 9 59 
39 4 4 3 4 4 19 4 4 4 4 16 4 4 4 12 3 4 7 54 
40 5 5 5 5 3 23 3 3 4 3 13 5 1 4 10 4 4 8 54 
41 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 12 1 1 2 4 1 3 4 35 
42 4 4 4 4 5 21 4 4 5 5 18 3 4 3 10 4 5 9 58 
43 5 5 4 4 5 23 4 4 5 5 18 4 4 3 11 4 4 8 60 
44 3 2 2 1 1 9 3 3 3 2 11 5 1 1 7 1 2 3 30 
45 3 3 4 3 3 16 2 3 3 3 11 4 3 3 10 2 4 6 43 
46 3 5 4 5 5 22 1 4 5 5 15 1 1 4 6 4 5 9 52 
47 4 4 4 4 1 17 3 5 4 4 16 5 3 5 13 5 3 8 54 
48 5 4 4 5 5 23 3 4 5 3 15 4 4 4 12 5 4 9 59 
49 3 3 3 3 1 13 1 1 1 1 4 5 2 1 8 3 3 6 31 
50 5 5 4 5 4 23 4 3 4 4 15 4 5 5 14 4 5 9 61 
51 4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 16 4 5 5 14 4 5 9 60 
52 5 5 5 5 4 24 2 4 5 2 13 3 3 3 9 4 4 8 54 
53 5 4 4 4 5 22 3 3 3 3 12 4 4 3 11 4 4 8 53 
54 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 6 42 
55 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 6 42 
56 5 4 4 4 5 22 3 3 5 3 14 4 2 3 9 3 5 8 53 
57 4 4 4 4 3 19 3 5 4 4 16 5 3 5 13 5 3 8 56 
58 3 2 1 2 3 11 3 2 3 3 11 2 2 4 8 2 2 4 34 
59 4 4 3 5 3 19 3 3 3 3 12 2 3 3 8 5 5 10 49 
60 5 5 5 5 5 25 4 4 5 5 18 5 5 5 15 5 5 10 68 
61 3 3 3 4 3 16 4 4 4 3 15 4 1 2 7 1 3 4 42 
62 5 5 5 5 5 25 3 3 5 5 16 5 5 2 12 2 5 7 60 
63 5 5 5 4 5 24 4 4 5 4 17 5 4 4 13 4 4 8 62 
64 5 5 5 5 4 24 3 3 3 3 12 1 1 3 5 5 3 8 49 
65 1 1 2 2 3 9 2 1 1 2 6 1 1 3 5 1 1 2 22 
66 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 20 5 5 5 15 5 5 10 70 
67 4 4 4 3 3 18 4 3 2 3 12 4 2 3 9 4 4 8 47 
68 4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 15 4 2 4 10 4 4 8 53 
69 3 3 3 5 3 17 2 3 3 2 10 4 2 3 9 3 4 7 43 
70 4 4 4 4 3 19 3 3 3 3 12 5 3 3 11 2 4 6 48 
71 3 2 3 3 3 14 2 2 2 2 8 2 1 3 6 3 2 5 33 
72 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 16 4 4 4 12 4 4 8 61 
73 3 4 4 4 5 20 3 3 3 3 12 2 2 3 7 4 3 7 46 
74 5 5 4 5 4 23 4 4 5 4 17 1 1 4 6 3 4 7 53 
75 3 3 4 4 4 18 2 3 3 3 11 5 2 4 11 4 4 8 48 
76 5 4 5 4 3 21 4 4 5 4 17 3 3 4 10 4 4 8 56 
77 5 5 5 5 5 25 4 3 3 3 13 5 1 3 9 3 4 7 54 
78 5 3 4 3 4 19 3 3 4 3 13 2 1 2 5 4 4 8 45 
79 3 3 3 3 3 15 5 3 3 5 16 3 2 3 8 3 4 7 46 
80 4 4 4 4 4 20 3 3 3 4 13 4 2 3 9 3 4 7 49 
81 3 3 3 3 2 14 2 3 3 2 10 4 3 4 11 2 2 4 39 
82 3 3 3 3 2 14 2 2 2 2 8 2 1 1 4 1 3 4 30 
83 4 4 4 4 3 19 2 3 3 3 11 2 3 4 9 5 4 9 48 
84 4 4 4 4 4 20 3 3 4 3 13 1 1 4 6 4 4 8 47 
85 3 2 3 2 3 13 3 3 3 3 12 1 1 4 6 2 3 5 36 
86 4 4 4 4 4 20 5 4 4 4 17 4 4 4 12 4 4 8 57 
87 5 5 5 5 3 23 4 3 3 4 14 1 1 2 4 5 5 10 51 
88 3 3 4 5 5 20 5 5 4 5 19 4 1 4 9 3 3 6 54 
89 4 4 3 4 3 18 3 2 4 3 12 3 1 1 5 5 4 9 44 
90 3 2 4 4 5 18 3 4 4 3 14 1 1 4 6 5 4 9 47 
91 5 5 5 5 4 24 3 3 4 3 13 5 2 4 11 5 4 9 57 
92 4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 15 3 3 3 9 3 4 7 51 
93 5 5 4 4 2 20 4 4 5 3 16 1 1 1 3 1 3 4 43 
94 4 4 4 4 5 21 3 3 3 3 12 1 1 5 7 5 4 9 49 
95 4 4 3 3 4 18 1 3 3 3 10 1 1 3 5 5 2 7 40 
96 3 5 3 3 3 17 3 3 3 3 12 1 1 3 5 5 3 8 42 
97 5 5 3 5 4 22 3 3 3 3 12 3 2 3 8 5 5 10 52 
98 2 1 2 1 3 9 2 3 3 3 11 3 1 3 7 2 2 4 31 
99 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 3 2 3 8 5 4 9 53 
100 3 4 3 3 4 17 4 3 4 4 15 2 1 3 6 3 3 6 44 
101 4 3 3 4 4 18 2 1 2 2 7 3 1 2 6 2 3 5 36 
102 5 5 5 5 5 25 3 4 5 3 15 5 1 1 7 5 4 9 56 
103 4 3 4 4 4 19 3 5 4 3 15 4 2 3 9 4 4 8 51 
104 3 3 3 3 3 15 3 2 3 3 11 2 2 2 6 2 4 6 38 
105 5 5 4 4 5 23 4 4 4 4 16 4 4 4 12 5 5 10 61 
106 4 5 5 4 2 20 2 2 3 2 9 1 1 1 3 2 3 5 37 
107 2 1 3 3 2 11 3 2 2 2 9 1 1 1 3 5 4 9 32 
108 3 3 3 3 5 17 3 2 3 1 9 5 2 1 8 1 4 5 39 
109 5 5 5 5 5 25 4 5 5 4 18 5 1 5 11 4 3 7 61 
110 3 5 5 5 3 21 2 1 2 2 7 3 1 1 5 1 5 6 39 
111 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 12 3 1 3 7 4 4 8 42 
112 4 4 4 5 5 22 2 3 3 3 11 2 1 3 6 5 3 8 47 
113 5 3 4 4 3 19 2 2 4 3 11 4 1 2 7 4 5 9 46 
114 3 3 5 3 4 18 5 3 4 5 17 1 3 3 7 3 3 6 48 
115 3 1 3 5 5 17 1 1 3 1 6 4 1 4 9 1 5 6 38 
116 5 5 4 4 4 22 2 2 3 4 11 3 1 1 5 5 5 10 48 
117 5 5 5 5 5 25 4 3 4 4 15 3 4 3 10 4 5 9 59 
118 5 4 5 5 4 23 4 4 4 4 16 5 1 4 10 5 4 9 58 
119 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 15 2 1 4 7 4 4 8 50 
120 4 4 4 4 4 20 3 3 4 3 13 5 2 2 9 4 4 8 50 
121 2 2 3 4 3 14 3 3 3 3 12 5 1 3 9 3 3 6 41 
122 4 4 3 4 3 18 3 2 4 3 12 3 2 2 7 5 4 9 46 
123 5 4 3 3 4 19 3 3 4 4 14 5 2 2 9 1 3 4 46 
124 3 3 3 3 4 16 2 3 4 2 11 3 1 2 6 1 2 3 36 
125 2 5 4 4 3 18 3 2 2 3 10 2 2 1 5 1 2 3 36 
126 5 3 2 5 5 20 2 4 5 2 13 4 2 4 10 2 5 7 50 
127 5 5 3 3 5 21 4 5 5 3 17 1 1 2 4 2 5 7 49 
128 3 5 3 3 2 16 5 5 3 5 18 2 1 5 8 3 5 8 50 
129 5 3 4 5 4 21 4 2 3 4 13 3 1 3 7 2 3 5 46 
130 4 4 3 2 4 17 4 3 4 4 15 2 1 3 6 1 3 4 42 
131 5 1 4 5 3 18 2 2 2 2 8 3 2 1 6 5 5 10 42 
132 3 3 2 3 2 13 4 3 3 2 12 3 4 4 11 2 3 5 41 
133 2 3 3 3 3 14 2 3 3 3 11 2 1 2 5 2 3 5 35 
134 3 3 3 3 3 15 2 3 2 3 10 4 2 2 8 2 3 5 38 
135 5 3 2 2 2 14 2 3 2 3 10 5 1 4 10 2 2 4 38 
136 5 4 5 5 3 22 3 3 5 2 13 3 2 5 10 2 5 7 52 
137 4 2 4 3 4 17 3 3 2 3 11 3 3 3 9 2 1 3 40 
138 5 2 2 5 3 17 2 4 5 3 14 2 3 4 9 1 2 3 43 
139 2 4 4 4 4 18 3 2 2 2 9 2 1 3 6 4 2 6 39 
140 4 4 4 3 5 20 2 2 3 2 9 3 1 2 6 2 3 5 40 
141 3 5 5 5 3 21 2 3 5 2 12 2 1 2 5 4 5 9 47 
142 3 4 5 4 5 21 3 2 5 3 13 2 2 1 5 5 5 10 49 
143 5 4 4 3 4 20 2 3 4 2 11 5 3 3 11 2 4 6 48 
144 5 4 5 5 3 22 3 3 3 3 12 5 1 2 8 3 4 7 49 
145 4 4 4 4 3 19 3 2 2 3 10 2 2 3 7 2 3 5 41 
146 5 3 4 3 5 20 2 3 5 1 11 3 2 2 7 1 3 4 42 
147 5 5 3 3 4 20 3 3 5 3 14 2 3 3 8 2 5 7 49 
148 5 4 5 5 4 23 2 3 4 2 11 5 3 3 11 4 4 8 53 
149 5 5 3 5 3 21 3 4 3 3 13 5 2 2 9 2 4 6 49 
150 5 5 4 4 3 21 3 2 4 3 12 2 2 1 5 3 4 7 45 
151 3 4 5 3 3 18 2 4 5 2 13 4 1 3 8 1 5 6 45 
152 5 5 5 5 3 23 3 5 4 3 15 4 2 2 8 2 5 7 53 
N° 
Variable 2: Desempeño Laboral 
Total 
general 
Dimensión 1:  
Aptitudes  Total 
Dimensión 2:  
Comportamiento y  
actitud 
Total 
Dimensión 3:  
Rendimiento Total 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 
1 2 3 3 4 12 3 2 4 3 12 4 3 3 3 13 37 
2 4 5 5 5 19 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 59 
3 5 4 5 4 18 4 4 5 4 17 4 4 4 4 16 51 
4 4 4 4 4 16 5 4 5 5 19 5 5 5 5 20 55 
5 4 5 4 5 18 5 5 5 5 20 5 5 4 5 19 57 
6 3 4 4 4 15 4 4 4 4 16 4 4 5 5 18 49 
7 3 5 4 5 17 5 5 5 5 20 5 5 4 5 19 56 
8 2 4 4 5 15 5 4 5 5 19 5 5 5 5 20 54 
9 4 4 5 4 17 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 57 
10 4 3 4 4 15 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 47 
11 5 5 5 5 20 5 4 5 5 19 5 5 5 4 19 58 
12 4 5 5 5 19 5 3 5 5 18 5 5 5 5 20 57 
13 2 3 4 4 13 4 4 5 5 18 4 5 4 4 17 48 
14 3 4 4 4 15 4 3 4 4 15 4 3 5 4 16 46 
15 4 3 4 5 16 5 4 5 5 19 4 5 5 5 19 54 
16 4 3 4 4 15 4 3 4 3 14 4 4 4 3 15 44 
17 4 4 4 4 16 5 3 5 5 18 5 5 4 5 19 53 
18 3 5 5 5 18 5 5 5 4 19 4 4 4 4 16 53 
19 2 4 5 5 16 5 5 5 4 19 4 5 5 5 19 54 
20 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 5 4 17 49 
21 4 4 5 4 17 5 4 5 5 19 4 4 4 4 16 52 
22 4 5 5 5 19 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 59 
23 5 4 5 5 19 4 5 5 4 18 4 4 5 3 16 53 
24 4 4 5 5 18 5 4 5 5 19 5 5 5 5 20 57 
25 4 4 4 5 17 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 57 
26 3 4 4 4 15 5 4 4 4 17 5 4 5 4 18 50 
27 3 4 4 5 16 5 5 4 3 17 4 5 4 5 18 51 
28 4 5 5 5 19 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 59 
29 4 4 4 5 17 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 57 
30 3 4 5 5 17 5 5 5 5 20 4 5 5 5 19 56 
31 3 4 4 4 15 4 4 4 5 17 5 4 5 4 18 50 
32 4 4 4 5 17 5 5 5 4 19 5 5 5 5 20 56 
33 3 4 3 4 14 5 5 5 4 19 4 5 4 4 17 50 
34 2 3 3 5 13 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 53 
35 4 3 4 5 16 5 3 5 4 17 4 4 4 5 17 50 
36 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 48 
37 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 48 
38 5 5 5 5 20 5 2 5 5 17 5 5 5 5 20 57 
39 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 48 
40 4 5 5 5 19 5 4 5 5 19 5 5 5 5 20 58 
41 4 5 4 5 18 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 58 
42 3 5 5 5 18 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 58 
43 3 5 5 5 18 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 58 
44 5 4 5 5 19 4 5 5 5 19 5 5 5 5 20 58 
45 3 4 4 5 16 4 5 5 4 18 4 5 4 4 17 51 
46 5 5 4 4 18 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 58 
47 4 4 5 5 18 5 5 5 4 19 5 5 5 4 19 56 
48 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 60 
49 3 5 3 5 16 5 5 5 4 19 4 5 3 5 17 52 
50 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 60 
51 5 5 5 5 20 5 4 5 5 19 5 4 4 5 18 57 
52 3 5 5 4 17 5 5 5 5 20 4 4 5 5 18 55 
53 3 3 4 4 14 5 5 5 5 20 5 5 4 4 18 52 
54 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 36 
55 3 5 5 5 18 5 1 5 5 16 5 5 5 4 19 53 
56 3 4 5 5 17 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 57 
57 4 4 5 5 18 5 5 5 4 19 5 5 5 4 19 56 
58 4 4 4 4 16 5 4 5 5 19 4 5 5 4 18 53 
59 3 4 4 5 16 4 4 5 4 17 4 5 5 5 19 52 
60 4 5 5 5 19 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 59 
61 2 2 3 4 11 4 4 5 5 18 4 4 4 4 16 45 
62 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 60 
63 3 3 4 5 15 5 4 5 5 19 4 4 5 4 17 51 
64 4 4 5 5 18 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 58 
65 5 5 5 5 20 5 3 5 5 18 5 5 5 5 20 58 
66 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 60 
67 5 5 3 5 18 5 4 5 5 19 5 5 3 5 18 55 
68 4 4 4 5 17 5 4 5 5 19 5 4 5 5 19 55 
69 3 5 5 5 18 5 4 5 5 19 5 4 5 5 19 56 
70 4 4 4 4 16 5 4 5 5 19 5 5 4 4 18 53 
71 4 5 5 5 19 5 5 5 5 20 4 5 4 5 18 57 
72 5 5 5 5 20 5 5 5 3 18 5 5 4 5 19 57 
73 3 4 4 4 15 4 4 4 4 16 4 5 4 4 17 48 
74 4 4 4 5 17 5 4 5 5 19 5 5 5 5 20 56 
75 4 4 4 4 16 5 5 5 5 20 5 5 4 4 18 54 
76 2 4 4 4 14 5 4 5 5 19 4 5 4 4 17 50 
77 5 5 4 5 19 5 5 5 5 20 5 4 5 5 19 58 
78 4 4 4 5 17 5 5 3 5 18 5 5 5 5 20 55 
79 4 2 5 5 16 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 56 
80 3 4 4 4 15 5 4 4 5 18 5 5 4 4 18 51 
81 3 4 4 4 15 4 4 4 5 17 5 3 4 4 16 48 
82 4 4 3 4 15 5 3 5 5 18 5 5 5 4 19 52 
83 4 4 5 5 18 5 3 5 5 18 4 4 4 4 16 52 
84 4 4 4 4 16 5 4 5 4 18 4 4 4 4 16 50 
85 3 3 3 4 13 4 5 5 4 18 4 4 4 4 16 47 
86 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 48 
87 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 60 
88 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 60 
89 2 5 4 5 16 5 4 5 5 19 4 4 4 4 16 51 
90 4 5 4 4 17 5 5 5 5 20 4 5 5 4 18 55 
91 4 4 5 5 18 5 5 5 5 20 5 4 5 5 19 57 
92 4 4 4 4 16 5 4 5 4 18 5 5 5 5 20 54 
93 4 4 5 5 18 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 58 
94 4 5 4 4 17 5 5 5 5 20 5 5 2 4 16 53 
95 4 5 5 4 18 5 5 5 5 20 5 5 4 5 19 57 
96 4 5 4 5 18 5 3 5 5 18 4 5 5 5 19 55 
97 4 5 5 5 19 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 59 
98 3 3 5 5 16 5 4 5 5 19 5 5 5 5 20 55 
99 4 5 5 5 19 5 4 5 5 19 5 4 5 5 19 57 
100 4 4 4 4 16 5 4 4 4 17 5 5 5 5 20 53 
101 4 4 4 4 16 5 5 5 4 19 5 4 5 5 19 54 
102 4 4 5 5 18 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 58 
103 5 5 4 5 19 5 5 5 5 20 5 4 4 5 18 57 
104 4 4 4 4 16 4 4 3 3 14 3 4 5 5 17 47 
105 4 4 4 5 17 5 4 4 4 17 4 4 4 5 17 51 
106 4 5 5 5 19 5 4 5 5 19 5 4 4 4 17 55 
107 3 5 5 5 18 5 5 5 5 20 4 3 5 5 17 55 
108 4 5 5 5 19 5 5 5 5 20 5 3 5 5 18 57 
109 4 4 4 4 16 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 56 
110 3 5 5 5 18 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 58 
111 4 5 4 5 18 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 58 
112 3 5 4 5 17 5 4 4 4 17 4 4 4 4 16 50 
113 3 4 5 4 16 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 56 
114 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 36 
115 4 5 5 5 19 5 3 5 5 18 5 3 5 5 18 55 
116 4 3 4 4 15 4 5 5 4 18 4 5 4 4 17 50 
117 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 60 
118 4 4 4 4 16 5 3 5 5 18 4 5 4 5 18 52 
119 4 4 4 4 16 4 3 4 4 15 4 4 4 4 16 47 
120 4 5 5 5 19 5 5 4 5 19 5 5 5 4 19 57 
121 3 5 4 4 16 5 5 5 4 19 4 4 4 4 16 51 
122 3 5 5 5 18 4 5 5 5 19 4 5 4 5 18 55 
123 4 4 4 5 17 5 5 5 5 20 4 5 5 5 19 56 
124 4 3 4 5 16 4 4 4 4 16 4 3 4 4 15 47 
125 3 5 3 4 15 4 4 4 4 16 3 5 4 4 16 47 
126 3 5 5 4 17 4 5 5 4 18 4 5 4 4 17 52 
127 4 4 3 4 15 5 3 4 5 17 4 5 4 4 17 49 
128 2 5 5 4 16 4 4 4 5 17 4 5 5 5 19 52 
129 4 4 3 4 15 4 5 4 5 18 4 5 5 5 19 52 
130 3 3 3 4 13 5 5 5 4 19 4 5 5 5 19 51 
131 4 4 5 5 18 4 3 5 4 16 5 5 5 5 20 54 
132 4 4 4 4 16 5 5 4 4 18 5 5 5 5 20 54 
133 3 3 3 4 13 5 3 4 5 17 4 3 5 5 17 47 
134 2 4 4 3 13 5 4 5 5 19 4 5 4 4 17 49 
135 4 3 5 4 16 4 4 5 5 18 4 5 5 5 19 53 
136 3 4 4 5 16 5 5 4 4 18 4 4 5 5 18 52 
137 3 3 4 3 13 4 2 4 3 13 4 4 4 4 16 42 
138 5 4 4 5 18 5 3 5 4 17 3 4 5 5 17 52 
139 3 4 5 4 16 5 4 4 5 18 5 5 5 4 19 53 
140 4 5 3 5 17 5 2 5 4 16 4 5 5 5 19 52 
141 5 5 4 5 19 5 3 4 4 16 5 5 4 5 19 54 
142 4 5 4 5 18 3 4 5 5 17 5 3 4 5 17 52 
143 5 4 5 4 18 5 4 5 5 19 4 3 5 5 17 54 
144 4 4 4 4 16 5 4 4 4 17 4 5 4 4 17 50 
145 4 5 4 4 17 4 5 4 4 17 3 5 4 5 17 51 
146 5 4 5 4 18 5 5 5 4 19 4 5 4 5 18 55 
147 4 4 4 4 16 5 3 4 5 17 4 5 4 4 17 50 
148 5 5 5 4 19 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 59 
149 4 4 5 5 18 5 5 5 5 20 4 5 5 4 18 56 
150 4 4 5 5 18 5 5 4 5 19 5 4 5 5 19 56 
151 4 4 5 5 18 5 5 5 5 20 4 5 5 5 19 57 
152 4 4 5 4 17 4 5 5 5 19 4 5 5 5 19 55 
